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Resumen

El trabajo “Medicion del clima organizacional en una institucion educativa, caso piloto: LE.
ciudadela cuba de Pereira”, permiti¢ a través de una investigacion de tipo descriptivo- analitico
desarrollar la metodologia propuesta por el Departamento Administrativo de la Funcion Piblica —
DAF para evaluar o diagnosticar el Clima Laboral en una institucion publica como es un colegio.
Para lograr este objetivo se aplicd una encuesta a 93 funcionarios entre docentes y personal
administrativo, instrumento de 54 preguntas como items que afectan las 4 variables (dimensiones),
que afectan el clima organizacional en las instituciones publicas como son orientacion
organizacional, administraciéon del talento humano, estilo de direccién, comunicacién e
integracion, andlisis complementado con la opinién de cuatro expertos. Ambas herramientas
permitieron identificar aspectos importantes que afectan el clima organizacional logrando
identificar en el diagnostico entre otros aspectos que la IE ciudadela Cuba en la ciudad de Pereira
presenta un nivel muy bajo de percepcion positiva en cuanto a la orientacion organizacional y es
ahi en donde se deben orientar los mayores esfuerzos para mejorar el clima organizacional de la
institucion, ademas se destaca los niveles altos de percepcion positiva en el estilo de gerencia de la
IE.

De forma concluyente se resalta que el desarrollo de un clima organizacional negativo afecta
directamente el desempeno de los funcionarios de las instituciones Educativas, su efectividad,
hecho que se refleja también negativamente en la comunicacion y la satisfaccion con el trabajo que

se realiza, con la institucidon y compaiieros.

Palabras Claves: Clima organizacional, Instituciones educativas, Diagnostico clima

organizacional,



Abstrac

The work “Measuring the organizational climate in an educational institution, pilot case: L.E.
citadel cuba de Pereira”, allowed through a descriptive-analytical research to develop the
methodology proposed by the Administrative Department of Public Administration - DAF to
evaluate or diagnose the Work Climate in a public institution such as a school. To achieve this
objective, a survey was applied to 93 officials between teachers and administrative staff, an
instrument of 54 questions as items that affect the 4 variables (dimensions), which affect the
organizational climate in public institutions such as organizational orientation, human talent
management , management style, communication and integration, analysis complemented by the
opinion of four experts. Both tools allowed identifying important aspects that affect the
organizational climate, identifying in the diagnosis among other aspects that EI Citadel Cuba in the
city of Pereira has a very low level of positive perception regarding organizational orientation and
that is where they should Orienting the greatest efforts to improve the organizational climate of the
institution, in addition, the high levels of positive perception in the management style of EI are
highlighted.

In conclusion, it is highlighted that the development of a negative organizational climate directly
affects the performance of the officials of the educational institutions, their effectiveness, a fact
that is also negatively reflected in the communication and satisfaction with the work being done,

with the institution and colleagues.

Keywords: Organizational climate, Educational institutions, Organizational climate diagnosis,
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Presentacion

El presente proyecto investigativo indago sobre el clima organizacional en la Institucion
Educativa Ciudadela Cuba de la ciudad de Pereira, para tener una vision objetiva sobre la
realidad del ambiente laboral dentro del plantel, se identificaron las actividades y factores que
afectaban el clima organizacional, se analizaron las causas y se plantaron alternativas soluciones
viables que se pudieran adoptar por la comunidad educativa en general incluyendo no solo a
docentes sino también a personal administrativos y personal de servicios generales, el estudio de
este proyecto se realizd mediante una investigacion exploratoria, de tipo descriptiva y explicativa
lo cual mediante su tabulacion y andlisis arrojando asi la realidad a la que se enfrenta la
Institucion Educativa permitiendo adoptar medidas y desarrollar soluciones y actividades
creativas siguiendo la normatividad para poder implementar una mejora continua del clima
organizacional en el trabajo mejorando asi el rendimiento y el sentido de pertenencia por la

Institucion Educativa Ciudadela Cuba.
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1. Antecedentes

En los antecedentes se hizo una pesquisa documental con el fin de abordar investigaciones
anteriores que hayan abordado investigaciones en temas acordes con el clima organizacional e
instituciones educativas para ello se acudié a buscadores como google académico y se
seleccionaron documentos como tesis de grado, articulos en revistas. Los paramentos de
seleccion fueron publicaciones entre los afios 2012- 2019, Las bases de datos consultadas fueron
Realyc.co, SciELO (Scientific Electronic Library Online o Biblioteca Cientifica Electronica en
Linea) y Science Direct. En esta revision se encontraron 6 articulos que seleccionaron teniendo

en cuenta la concordancia con los objetivos planteados en esta revision literaria.

Davila, Escobar , Mulett, & Uribe, (2012) en su articulo El clima organizacional en las
empresas innovadoras del siglo XXI, tuvieron como objetivo indagar sobre los diferentesn
conceptos que rodean este tema y su importancia en el contexto de la tecnologia y como se
deben articular en beneficio de las organizaciones. Esto se logro a traves de una investigacion a
descriptiva y analitica, en su desarrollo se logr6 establecer como la tecnologia ha influenciado el
clima laboral, llegando a concluir que se hace necesario que se avance en el desarrollo de
herramientas para articular las herramientas tecnologicas, con el desarrollo de habilidades en los
funcionarios para armonizar la innovacion en los procesos sin perder la integridad y las

relaciones laborales.

En el trabajo de maestria de Aguado (2012) tuvo por obetivo determinar el nivel de clima
organizacional de una institucion educativa del distrito de Ventanilla segtin la perspectiva de los

docentes, en el Pert. Se ralizo bajo la metodologia de un proyecto de investigacion descriptivo
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simple, no experiminetal. Que logro identificar de forma conlcuyente que los docentes
encuentran sastisfechas sus expectativas en su entorno laboral, sin decir que estan en el nivel mas

alto deseado.

Otro estudio es el de Albaiiil (2015) “El clima laboral y la participacion en la institucion
educativa enrique Lopez Albujar de Piura, trabajo de maestria, tuvo por objetivo realizar un
analisis del clima laboral desde la perspectiva educativa en una institucion publica, desarrollado
desde la percepcion de los docentes a partir de las variables comunicacion, satisfaccion laboral y
la participacion, las cuales se correlacionaron con factores como el reconocimiento y el trabajo en
equipo. Para esto se utilizé una metodologia mixta cuantitativo, cientifico, empirico-analitico,

racionalista, tecnologico.

Este estudio concluyo de forma general en cuanto al tema de clima labora en las instituciones
educativas que, el clima al interior de las instituciones educativas es el resultado de una
combinacion de diferentes factores, que puede tener una percepcion positiva o negativamente,
por parte de los funcionarios y que esta depende de las circunstancias que rodean las relaciones

entre los involucrados.

En la misma linea de estudio enfocadas a instituciones educativas en el tema de interés se
encontro el de Garcia & Segura (2013) que tuvo como objetivo establecer si existe relacion entre
el clima organizacional y el desempefio docente, para lo cual se planted una investigacion de tipo
no experimental, transversal correlacional, que utilizo la encuesta para evaluar el clima
organizacional y desempefio de los docentes, para ello se hicieron 30 preguntas, 15 por cada

variable.
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El estudio pudo determinar que existe correlacion moderada y muy significativa entre el Clima
organizacional y el desempefio docente en la institucion analizada, llegando a concluir que un
buen clima organizacional se ve reflejado en el desempeiio; otro hallazgo importante fue que
existe una correlacion baja, entre la variable trabajo en equipo y la diversificacion curricular esta
relacionada con el desempefio docente., esto fue explicado por los autores como que si al interior
de las instituciones se logra si diversificacion curricular con la participacion de los docentes, es
mucho mas facil vencer las dificultades a las que se enfrentan cuando se trabaja en equipo

(Garcia & Segura, 2013).

Dentro de este contexto se puede apreciar que el clima organizacional ha sido un tema de
intereses entre diferentes autores, dado que este repercute directamente en las formas de
convivencia al interior de las organizaciones educativas, y pueden llegar a afectar los procesos de

aprendizaje hacia los alumnos.
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2. Area problemitica y pregunta de investigacion

Desde el punto de vista que se toma la cultura organizacional de una empresa, en este caso en
la Institucion educativa Ciudadela Cuba de la Ciudad de Pereira se toma desde el punto en el que
la cultura y el clima organizacional son partes fundamentales de la esencia de la empresa, pues
ayuda a tener un buen ambiente de trabajo, generar estabilidad, comodidad y sentido de
pertenencia hacia la empresa en la cual se labora, ademés beneficia mayormente a la institucion
ya que teniendo un buen clima organizacional puede mejorar su rendimiento y facilitar procesos
para que la empresa siga en continuo mejoramiento. Lo ideal en una organizacion para que se
tenga un excelente clima organizacional, es destinar un departamento o persona encargada o se
implemente un sistema que permita a la organizacion estar al tanto de cada uno de los minimos
detalles que el personal requiera para sentirse a gusto, tranquilo y feliz en la empresa teniendo en
cuenta el manejo de procesos puesto que en gran mayoria de veces los jefes no se toman el
tiempo en escuchar sobre las dificultades que presentan los colaboradores tales como problemas
personales, estrés laboral, acoso laboral, malas relaciones personales y laborales, riesgos
psicosociales, pago de remuneraciones, horas extras, atencion a padres y/o estudiantes, valores
institucionales, rendimiento, etc., que resulta afectando los diferentes factores del clima

organizacional.

2.1 Pregunta de investigacion

(Qué aspectos se deben de tener en cuenta frente a la medicion del clima organizacional en la

institucion educativa, ciudadela cuba de Pereira?



2.2 Sistematizacion

(Cual es la percepcion que tienen los docentes y directivos de la Instituciéon Educativa

Ciudadela Cuba de frente al ambiente organizacional?

(Cuadles son las teoria y normatividad inherente a la medicion del clima organizacional?

(Cual seria la mejor propuesta de Mejoramiento del Clima Organizacional de la Institucion

Educativa?

22
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3. Justificacion

En el desempefio docente y la atencion a la comunidad educativa se presentan hechos y
fendémenos que generan alto estrés, ansiedad, altas cargas emocionales, reclamos y peticiones
permanentes, alteraciones por situaciones coyunturales que se presentan en la cotidianidad, retos
para afrontar casos que requieren de ser apoyados, conciliados y con posibilidades de
mejoramiento; para ello es fundamental realizar una medicion de la percepcion del clima

organizacional con las respectivas propuestas de mejoramiento.

En el siguiente proyecto de investigacion se realiza con el propdsito de medir, analizar y
propiciar estrategias de mejoramiento al Clima Organizacional en el Plantel Educativo teniendo
en cuenta los factores que pueden estar afectando a los docentes y administrativos de la
Institucion Educativa Ciudadela Cuba y con ello plantear soluciones y estrategias 6ptimas que
ayuden mejorar las falencias que se estén presentado, Teniendo en cuenta lo relevante que es la
parte educativa ya que tanto afecta de forma directa los resultados de aprendizaje de los
estudiantes y el desempefio de los docentes. La investigacion se realizara con el fin de medir el
impacto final en la actitud, aptitud y emociones de la comunidad educativa por la forma como
afecta el buen o mal clima organizacional de la institucion, de esta manera la investigacion lo que
busca es lograr identificar los agentes que determinan el comportamiento de los colaboradores
basados en la opinidn o percepcidn que éstos tengan de diversos situaciones que pudieran afectar
y factores que actualmente son desconocidos por la I.E por lo cual es positivo crear un
instrumento de medicion del clima organizacional. Se pretende que la ejecucion y difusion de los
resultados obtenidos de la investigacion del clima organizacional de la ILE , logren un alcance

representativo para disefiar estrategias que optimicen el fortalecimiento de la estrategia para
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disefiar el modelo y los programas de apoyo formativo para superar aquellas actitudes limitantes
o debilidades actitudinales en lo que compete a la parte educativa, conocer el clima
organizacional de la institucion educativa servird para la orientacion hacia mejoras en las
diferentes competencias que favorezcan la mision y la vision a la cual esta orientada la I.E

Ciudadela Cuba.



4. Referente teorico

4.1 Marco tedrico

4.1.1 Organizaciones educativas

Las organizaciones segin Reales , Arce , & Heredia (2008) son sistemas abiertos que
requieren de un entorno fisico para ejercer su objetivo, para lo cual requiere la definicion de
tareas y funciones para alcanzar objetivos, donde existe una interrelacion de personas con una
dindmica particular que se rigen por valores, normas que deben ser acatadas; en este sentido y
aproximando a la organizacion educativa que es materia de investigacion se tiene que estos
autores la conceptualizan como una organizacion humana, conformada estudiantes, docentes,
directivos, empleados, que asumen diferentes cuyo proposito especifico es garantizar la

transmision, adquisicion y produccion del saber.

Otro concepto de importancia es el que entrega Sandoval (2006) donde la organizacion

educativa se perfila como el sistema que permite la accion de educar (ensenanza y formacion),
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que esta articulada por los docentes que son quienes ensefian y la accion de aprender que requiere

medios eficaces para alcanzar la transmision del conocimiento.

Las instituciones educativas, igual que cualquier otra organizacidn, estan constituidas por seis

elementos fundamentales definidos por Antinez (2012): objetivos, recursos, estructura, sistemas

y métodos, cultura y entorno
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En la Tabla 1. Definicion de los elementos de una institucidén educativa se muestra el alcance

de cada uno de ellos.

Tabla 1. Definicion de los elementos de una institucion educativa

Fundamentos

Alcance

Objetivos

Son los lineamientos que orientan las IE y se
convierten en la razon de ser de estas
organizaciones.

Recursos

Son el patrimonio o los medios con que
cuenta la institucion para alcanzar los
objetivos se distinguen tres recursos
fundamentales

personales, materiales, funcionales

Estructura

Esta formada por el conjunto de elementos,
articulados entre si, a partir de los cuales
se lleva a cabo accion institucional:
elementos, componentes, funciones.

Sistemas y métodos de trabajo

Son la forma de actuar y los dispositivos de
operacion que se requieren para lograr sus
metas.

Cultura

Es el conjunto de conocimientos comunes
como principios, valores y creencias que son
compartidos por los funcionarios de las
instituciones, que permiten explicar sus
comportamientos.

Fuente: elaboracion a partir de informacion de Antinez (2016)

4.1.2 Clima organizacional

El clima organizacional nace en los afios sesenta cuando surgen los primero conceptos de

desarrollo organizacional y la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones ( (Rodriguez,

2016), frente a este tema se han desarrollado diferentes referentes tedricos como el planteado por

Von Bertalanfty; Talcott Parsons que se conoce como por la teoria de los sistemas abiertos

proveniente de la Teoria General de Sistemas, esta explica que las organizaciones es un
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subsistema de la sociedad, y que por tanto se debe analizar y estudiar las relaciones de las

organizaciones con la sociedad (Garcia & Ibarra , 2012).

El clima organizacional nace segiin Garcia (2009) tiene su base en las relaciones que tiene el
hombre con el entorno que lo rodea, que genera procesos ambientes complejos y dindmicos, ya
que las organizaciones estd conformada por personas, grupos y colectividades que generan

comportamientos diversos y esto afecta el entorno en que los rodea.

En cuanto a aspectos mas practico se tiene en relacion al clima organizacional y acorde
Aguado (2012) una organizacion es un patron de relaciones, por medio de las cuales las
personas, bajo el mando de los gerentes, persiguen metas comunes. Otro acercamiento a la
definicion es el que entrega Méndez (2006) La nocion de clima organizacional emana de la
Sociologia, que nace al interior de las organizaciones, como respuesta de a los problemas internos
que se generan de las interrelaciones sociales, dando la posibilidad a los directivos a tomar

decisiones sobre las afectaciones en el clima organizacional.

En cuanto a la importancia del clima organizacional Paule & Caboverde (2011) al interior de
las empresas en cuanto a que un adecuado ambiente organizacional contribuye a la
competitividad de estas basados en un funcionamiento eficiente y un proceso de gestion eficaz;
alcanzar estos niveles permite mejorar la satisfaccion de los trabajadores, hace mas facil
prevenir y analizar los origenes de los conflictos que suscitan actitudes negativas en los entornos

laborales, con lo cual se puede tener una vision de futuro.
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Otros aspectos mencionados por Paule & Caboverde (2011) es que un buen clima
organizacional permite materializar cambios efectivos, al poder tomar mejores decisiones
administrativas que sean viables y factibles acordes con las caracteristicas de la organizacion a
las necesidades de la organizacion, que se convierten en referentes para planificar nuevas

acciones.

En la Figura 1.Enfoque del concepto de clima organizacional, se muestra la relacion del

enfoque del concepto de clima organizacional.

4 )
Organizacion orgagilzizleilonal Miembros Comportamiento
- /
RETROALIMENTACION

Figura 1.Enfoque del concepto de clima organizacional
Fuente: Elaboracion a partir de informacion de (Paule & Caboverde, 2011)

El clima organizacional, ambiente laboral o ambiente organizacional, como se encuentran en
los textos es una herramienta que permite identificar los diferentes factores que afectan el
ambiente laboral de la organizacion. Segin Garcia & Ibarra (2012) el clima organizacional son
intangibles que repercuten al interior de las organizaciones afectado las percepciones que tienen

los colaboradores de las organizaciones de factores como el ambiente de trabajo, que finalmente



repercuten en las emociones, sentimientos y actitudes que se ven reflejados finalmente en las

comunicaciones e interacciones de los individuos de la organizacion.

Chiavenato (2000) citado en Garcia (2009) precisa que el clima organizacional se define la
percepcion que tienen los miembros de las empresas de las cualidades del ambiente laboral en
que se ejercen sus actividades, y estas tienen influencia directa en los comportamientos de los

empleados.

4.1.3 Diagnéstico del clima organizacional

El diagnostico que permite definir el clima organizacional de una organizacion esta

relacionado con una serie de actividades que se pueden definir en las actividades resumidas en

Tabla 2. Proceso de diagndstico del clima organizacional.
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Tabla 2. Proceso de diagnostico del clima organizacional
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Actividad Objetivo Actividades Resultado
El Pre-andlisis de la ~ Conocer como surge la Estudio de documentos sobre la ~ Conocimiento general de la
Organizacion organizacion, sus fundadores,  entidad como: memorias, Organizacion

productos y/o servicio,
cambios de estructuras que ha
tenido o de otro tipo, éxitos y
fracasos, etc.

estados

Entrevistas preliminares a:
funcionarios, dirigentes
Observaciones generales a la

organizacion en funcionamiento.

Analisis de otras fuentes
informativas

Estudio de la
Organizacién en su
Entorno

Obtener un conocimiento
detallado y completo de la
organizacion en su interaccion
con el entorno.Entrevistas a
dirigentes y trabajadores.

Reuniones de grupos.
Consultas de documentos
legales y normativos relaciones
con las organizaciones.
Estudios de documentos
Listado de clientes y
suministradores.

Observacion a desarrollo de
reuniones y puestos de trabajos.
Entrenamientos programados.
Entrevistas a superiores
jerarquicos y subordinados.
Aplicacion de técnicas de
recopilacion de informacion en
grupo como las Tormentas de
Ideas, u otras con tales fines

Relacion de suministradores, clientes
superiores jerarquicos, entidades
subordinadas, otras instituciones
vinculadas a la organizacion, productos
que vende y/o compra, servicios que se
presta, principales competidores, etc.
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Actividad Objetivo Actividades Resultado
Estudio de la Conocer como esta organizada  Entrevistas a dirigentes y Estructura Organizativa, procesos
Organizacion internamente la organizaciéon,  trabajadores. principales cantidad de dirigentes y
Jerarquico- como realiza sus actividades Observaciones a reuniones de trabajadores, categoria ocupacional,
Productivo/Servicio  fundamentales, tecnologia, Consejo de Direccion, fundadores, Mision, Vision, Objetivos

de la Organizacion

materia prima utilizada,
innovacion, etc.

Departamentales, otras.
Consulta a anuales, documentos
de organizacién, informes
estadisticos y contables,
organigramas, etc.
Observaciones detalladas al
proceso productivo/servicio, de
apoyo, de descanso, etc.
Visitas a las areas de trabajo.
Facilitacion de reuniones de
trabajo.

de la Organizacién, Areas de mayores
dificultades, tipo de tecnologia
utilizada, principal materia primas
innovacion, etc.

Estudio de las
Funciones,
Actividades y Areas,
y de los Principales
Flujos Informativos
y otras.

Conocer como se realizan las
funciones, actividades y tareas
de la organizacion, régimen de
trabajo, la fluctuacion de la
fuerza laboral, el
funcionamiento del Sistema de
los Recursos Humanos (todos
sus Subsistemas), Sistema de
Calidad, etc.

Observaciones detalladas a
comportamientos y habilidades
relacionadas con las funciones,
actividades y tareas que se
realizan, cOmo se trasmite a los
nuevos trabajadores las reglas de
comportamiento, las normas y
costumbres.

Estudio de manuales de normas,
organizacion y procedimientos.
Entrevistas a dirigentes y
trabajadores.

Facilitacion de reuniones de
trabajo.

Analizar el flujo informativo.
Determinar deficiencias,

Forma en que se acometen las
actividades y tareas en la organizacion.
Disciplina laboral, funcionamiento del
Sistema de Recursos Humanos y otros,
funcionamiento del Proceso de
Aprendizaje Cultural, funcionamiento
de los reglamentos, politicas y normas
escritas, desarrollo de las reuniones, su
organizacion la participacion, duracion,
y conduccion.
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Actividad

Objetivo

Actividades

Resultado

inconsistencias y dificultades en
los mismos.

Observar como funcionan las
reuniones, periodicidad.
Aplicacion de técnicas de
recopilacion y valoracion de
informacion en grupo como:
Tormentas de Ideas, votaciones
ponderadas, mapas de colores,
matrices, otras.

Caracterizacion de
los Trabajadores.

Conocer el clima real y
deseado entre los grupos, su
integracion, conflictos,
motivaciones, normas, habitos,
costumbres, forma de vestir,
existencias de subculturas,
entre otros elementos.

Vistas a las areas de trabajo.
Entrevistas a trabajadores y
dirigentes.

Aplicacion de cuestionarios,
encuestas, tormentas de ideas,
técnicas de reflejo sociogramas,
etc.

Participar en Asambleas,
actividades festivas, politicas y
sindicales que se realicen.

Caracterizacion de los trabajadores

Caracterizacion de
los Directivo.

Conocer la orientacion en
cuanto a la toma de decisiones,
y otras caracteristicas
fundamentales en cuanto a la
forma de dirigir la actividad,
motivaciones, utilizacion de su
tiempo, integracion como
grupo de direccion, como
conducen las reuniones, grado
de participacion en la solucion
de problemas, la delegacion de
autoridad.

Entrevistas a trabajadores y
dirigentes.

Aplicacion de cuestionarios,
encuestas, tormentas de ideas,
técnicas de reflejo, entrevistas,
etc.

Participar en asambleas,
actividades festivas, politicas y
sindicales que se realicen.
Observacion de reuniones.
Procesamiento de informacion,
analisis de resultado.

Caracterizacion de los dirigentes de la
organizacion.
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Actividad

Objetivo

Actividades

Resultado

Diagnostico de la
Cultura
Organizacional

Informar sobre los resultados
del estudio realizado.

Se puede hacer por escrito, a
manera de informe o de forma
oral.

Es recomendable mostrar
resultados parciales, de esta
forma se retroalimenta el
proceso, lo cual enriquece el
estudio que se realiza.

Este resultado debe tener en cuenta los
dos niveles de la cultura (explicito e
implicito), la forma de dar a conocer
los resultados se deja a consideracion
del Consultor, dada las condiciones de
la Organizacion, previa coordinacion
con la Direccion de esta.

Analisis del
Diagnostico Cultural
y su Impacto en el
Resultado
Organizacional

Medir el impacto del
diagnostico en los resultados
de la organizacion

Criterios: Adaptabilidad,

Sentido de Identidad, Capacidad
para Percibir la Realidad, Estado

de Integracion, Creatividad,
Recursos

Fuente: elaboracion a partir de informacion del Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP)
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4.1.4  Clima laboral desde la perspectiva de la funcion publica

El Clima Laboral segtin el Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP, hace
referencia a la percepcion que tienen los servidores publicos de su relacion con el ambiente de
trabajo y como este afecta su comportamiento en las diferentes instituciones que ejercen su
actividad. Debido a la importancia de lo anterior, el Decreto 1567 de 1998 (articulo 24) y el
Decreto 1083 de 2015 (articulo 2.2.10.7) (Departamento de Administrivo de la funcion Publica,

2018).

Segun el DAFP el clima laboral de las instituciones publicas se debe medir cada dos afios,
donde se hace un diagnostico que permita definir las debilidades y fortalezas para con estos
insumos lograr establecer un proceso estratégico de intervencion. Para este diagnostico se deben
tener en cuenta dimensiones como Orientacion organizacional, Administracion del talento
humano, Estilo de direccién, Comunicacion e integracion, Capacidad profesional y Medio

ambiente fisico (Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP, 2018).

En cuanto al contenido de cada una de estas dimensiones se tiene que:

Orientacion organizacional: en este punto se evalua si los funcionarios han interiorizado los
elementos de la plataforma estratégica como son la mision, los objetivos, las estrategias, los
valores y las politicas de la organizacion a la cual pertenecen, y si en sus actividades laborales
tienen en cuenta los planes propuestos y ejecutan los procesos, ademas se evaliia como se
asignan los recursos al momento de realizar las funciones en haras de realizar una labor efectiva

(Departamento Administrativo de la Funcioén Publica - DAFP, 2018).



35

Administracion del talento humano: hace referencia a la percepcion que tienen los
servidores publicos sobre los procesos organizacionales en cuanto a las capacidades de forma
individual que favorezcan el crecimiento personal y profesional (Departamento Administrativo

de la Funcion Publica - DAFP, 2018).

Estilo de direccion: son las capacidades de los directivos y gerentes y su forma de aplicarlos
en cuanto a los métodos para lograr articular de forma eficiente en el desempefio de los
funcionarios en las diferentes areas en pro de alcanzar los objetivos de la institucion

(Departamento Administrativo de la Funcioén Publica - DAFP, 2018).

Comunicacion e integracion: se evaltia la forma de como logra el intercambio de ideas,
pensamientos y sentimientos entre las personas que conforma el grupo o grupos de trabajo, en re
punto se tienen en cuenta los procesos de comunicacion orales, escritos 0 mimicos, en todos los
niveles jerarquicos de la institucion (Departamento Administrativo de la Funcion Publica -

DAFP, 2018).

Trabajo en grupo: es la forma de trabajo que se realiza en forma colaborativa, donde se logra
identificar los aportes, habilidades, compromisos y grado de responsabilidad de los integrantes
para aportar a lograr un objetivo comin (Departamento Administrativo de la Funcién Publica -

DAFP, 2018).

Capacidad profesional: es la definicion correcta de conocimientos, habilidades,
motivaciones y comportamientos que requieren los funcionarios, para lograr construir un

adecuado ambiente laboral que permita niveles satisfactorios de autoestima , que se reflejen en
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buenos aportes en el cargo que desempenan (Departamento Administrativo de la Funcién Publica

- DAFP, 2018).

Medio ambiente fisico: son las condiciones de infraestructura que influyen en el ejercicio de
las actividades laborales como iluminacion, ventilacion, estimulos visuales y auditivos, aseo,
orden, seguridad, mantenimiento locativo, que pueden repercutir en positiva o negativamente en
el desempefio laboral de los servidores publicos (Departamento Administrativo de la Funcion

Publica - DAFP, 2018).

Igualmente es importante tener en cuenta que para evaluar y mejorar el clima laboral de las
entidades publicas y segun los lineamientos de DAFP se debe considerar la percepcion en los

siguientes elementos (Departamento de Administrivo de la funcion Publica, 2018):

o Trato igual hacia todos los servidores, independiente de su forma de vinculacion o nivel
jerarquico.

. Condiciones fisicas del lugar de trabajo

o Liderazgo de los gerentes publicos y demas servidores del nivel directivo

. Recompensa y reconocimiento por parte de la entidad al buen desempefio de los servidores
y equipos de trabajo

o Relaciones interpersonales entre los miembros de la entidad

° Remuneracion, es decir, si los servidores sienten que su salario es acorde con sus funciones

0 no
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o Pertenencia hacia la entidad, qué tan motivado y satisfecho se encuentra el servidor en la

entidad

4.1.5 Marco conceptual

En este aparte se hace transcribe literalmente las definiciones de los conceptos mas relevantes

que rodean la investigacion y que dan claridad al contexto general del documento:

Bienestar Laboral: El concepto de bienestar se asocia a la calidad de vida laboral, como
resultado de la percepcion de bajos niveles de reconocimiento del trabajo y satisfaccion con el

empleo (Murillo, Calderon, & Torres, 2006)

Clima organizacional: es una forma de evaluar la percepcion de los funcionarios de las
organizaciones sobre la calidad del ambiente interno de las organizaciones y como esta influye

sus comportamientos (Uribe, Gonzalez, Littlewood, & Gurrola, 2015).

Cultura Organizacional: identifica los patrones asociados a las tradiciones, valores que
orientan el comportamiento en las actividades, opiniones y acciones de los miembros del equipo

de trabajo (Murillo, Calderén, & Torres, 2006).

Desempeiio Laboral: es el rendimiento laboral de los trabajadores donde se tiene en cuenta
las funciones del cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, que es el resultado de una labor

articulada entre los trabajadores y la empresa (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).
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Equipo de trabajo: es un grupo de personas, orientadas por uno o mas individuos, logran
desarrollar actividades orientadas a lograr un objetivo comuin y cuya consecucion provocara una

cierta satisfaccion. (Aparicio & Blanco, 2009).

Estrés laboral: Es una respuesta emocional que surge de alguna accion, situacion o evento

laboral que supone una condicion de esfuerzo mayor para la persona (Otero, 2015).

Motivacion laboral: es la forma como se estimula a los funcionarios de una organizacion
para alcanzar una meta o realizar una tarea. Su importancia radica en diagnosticar aquellas
variables que dificultan el logro de metas de una actividad, lo que permite mejoramiento del
desempefio de las personas, para mejorar el compromiso de ambas partes y contribuir a mejorar

el clima organizacional (Velasco, Bautista, & Sanchez, 2012).

Riesgos Psicosociales: se entiende como Riesgo Psicosocial cualquier posibilidad de que un
trabajador sufra un determinado dafio en su salud fisica o psiquica derivado, que puede ser el
resultado de la inadaptacion de los puestos, métodos y procesos de trabajo a las competencias del

trabajador (Fernandez, 2013)

Salud ocupacional: Conjunto de actividades direccionadas a la promocion, educacion,
prevencion, control, recuperacion y rehabilitacion de los trabajadores, que permita disminuir los
riesgos por el ejercicio de su actividad laboral y que permitan construir un ambiente de trabajo de

acuerdo con sus condiciones fisiologicas y sicoldgicas (OIT) (Henao, 2009).
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Satisfaccion laboral intrinseca: Este tipo de satisfaccion esté originada por factores
relacionados con la tarea en si (variedad, dificultad, interés, autonomia, posibilidad de aprender,

entre otros) (Uribe, Gonzalez, Littlewood, & Gurrola, 2015).

Satisfaccion laboral extrinseca: Tiene su origen en fuentes externas al trabajador,
relacionadas al contexto o ambiente en el que la tarea se desarrolla (relaciones con los superiores
y con los compaiieros, salario, horas de trabajo, seguridad, reconocimiento, entre otros) (Uribe,

Gonzalez, Littlewood, & Gurrola, 2015).

4.2 Marco legal

Teniendo en cuenta que el clima organizacional en los Gltimos afios ha empezado a tener un
grado de importancia elevado dentro de las organizaciones, se estan teniendo en cuenta mas a
fondo las normas, leyes y decretos que rigen cada minimo detalle sobre la importancia e
implementacion de un buen ambiente de trabajo tanto en el sector privado como en el sector

publico las cuales aplican para la Institucion Educativa Ciudadela Cuba.

En primera instancia se encuentra el Decreto 2277 de 1979 el cual establece el régimen
especial para regular las condiciones de ingreso, ejercicio, estabilidad, ascenso y retiro de las
personas que desempefian la profesion docente en los distintos niveles y modalidades que
integran el sistema educativo nacional, excepto el nivel superior que se regird por normas

especiales.
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Dando continuidad con el Decreto Ley 1278 de 2002 que tiene por objeto establecer el
Estatuto de Profesionalizacion docente que regulard las relaciones del Estado con los educadores
a su servicio, garantizando que la docencia sea ejercida por educadores idoneos, partiendo del
reconocimiento de su formacidn, experiencia, desempefio y competencias como los atributos
esenciales que orientan todo lo referente al ingreso, permanencia, ascenso y retiro del servidor
docente y buscando con ello una educacion con calidad y un desarrollo y crecimiento profesional

de los docentes.

Siguiendo con el Decreto 1443 del 2014 que Tiene por objeto definir las directrices de
obligatorio cumplimiento para implementar el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el

Trabajo - SG-SST, que deben ser aplicadas por todos los empleadores publicos y privados.

A suvez, Ley 1740 de 2014 La finalidad de la presente ley es establecer las normas de la
inspeccion y vigilancia de la educacion superior en Colombia, con el fin de velar por la calidad

de este servicio publico.

Continuando con la Ley 1010 de 2006 que Tiene por objeto definir, prevenir, corregir y
sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y
en general todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades

economicas en el contexto de una relacion laboral privada o publica.

Asi como también el Decreto 3782 de 2007 aplica a los servidores publicos docentes y
directivos docentes de las entidades territoriales certificadas, sujetos al Estatuto de

Profesionalizacién Docente establecido mediante el Decreto Ley 1278 de 2002.
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Entre tanto el Decreto 614 de 1984 determina las bases de administracion y organizacion
gubernamental y, privada de la salud ocupacional del pais para la posterior constitucion de un
plan nacional unificado en el campo de la prevencion de los accidentes y enfermedades

relacionadas con el trabajo y en el del mejoramiento de las condiciones del trabajo.

Asi mismo, el Decreto ley 1567 de 1998 se aplica a los empleados del Estado que prestan sus

servicios en las entidades regidas por la Ley 443 de 1998.

Continuando con la Ley 100 de 1993 en la cual se establece que La Seguridad Social Integral
es el conjunto de instituciones, normas y procedimientos, de que disponen la persona y la
comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento progresivo de los planes
y programas que el Estado y la sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura integral de las
contingencias, especialmente las que menoscaban la salud y la capacidad econémica, de los
habitantes del territorio nacional, con el fin de lograr el bienestar individual y la integracion de la

comunidad.
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5. Objetivos

5.1 Objetivo General

Disefar un plan de mejoramiento desde la evaluacion y medicion del clima organizacional en

una Institucion Educativa, caso piloto: Institucién Educativa Ciudadela Cuba de Pereira.

5.2  Objetivos especificos

e Compilar y analizar la teoria y normatividad inherente a la medicion del clima organizacional.

Este punto seria el primero

e Realizar el diagnodstico del clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba

de Pereira.

e Proponer un plan de mejoramiento del Clima Organizacional de la Institucién Educativa.
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6. Metodologia

6.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se realizo es del tipo aplicada (estudio de caso) ya que se busca
poner en practica todos los conocimientos adquiridos en un tema especifico como es el clima
organizacional en una institucion de educacion, la cual se realizo a través de un proceso de tipo

mixto descriptivo y exploratorio.

Se considera descriptivo ya que este permite la reseia de caracteristicas o rasgos de la

situacion o fenomeno objeto de estudio (Bernal, 2010), en este sentido

Se logré por el contexto de que se midi6 el clima organizacional siendo la variable principal

de la investigacion.

6.2 Poblacion y muestra

Para determinar la poblacion se empleard la técnica de muestreo no probalistico por
conveniencia o censo que segin Manterola & Otzen (2017) esta permite seleccionar aquellos
casos accesibles que acepten ser incluidos. Este método se utiliza cuando se fundamenta la
conveniencia por accesibilidad y proximidad de la poblacion o sujetos para el investigador y la
investigacion planteada presenta este perfil si se tiene en cuenta que la poblacion sobre la cual se
propuso aplicar el cuestionario era la totalidad de los funcionarios de la Institucién Educativa

Ciudadela Cuba personal del area administrativa (82), como docentes (25) para un total de 107,
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haciendo la claridad que solo se pudo contactar a 93 funcionarios ya que por novedades de no

asistencia al momento de aplicar el censo.

6.3 Disefio y fases de la investigacion

Tabla 3. Matriz de disefio metodolégico

Objetivo general Objetivo Metodologia Instrumentos
Realizar el diagnostico Descriptiva, Revision
del clima organizacional analitica documental
— de la Institucion Bibliografica,
Disefiar un plan de . . .2
3 ! Educativa Ciudadela Aplicacion del
mejoramiento desde la . .
., ., Cuba de Pereira. instrumento.
evaluacion y medicion
del clima o‘rgat.n,zacmnal Compilar y analizar la Analitica Revision
en una Institucion teoria y normatividad documental
Eduf:atlya, caso pl!OtOZ inherente a la medicion del Bibliografica
Institucién Educativa clima Organizacional.
Ciudadela Cuba de
Pereira. Realizar la propuesta de Evaluativa Aplicacion de

Mejoramiento del Clima
Organizacional de la
Institucion Educativa.

conocimientos.

Fuente: elaboracion propia

6.4 Operacionalizacion de las variables

La variable de analisis fue el clima organizacional para lo cual se tuvieron en cuenta cuatro

dimensiones Orientacion organizacional, Administracion del talento humano, Estilo de

direccion, Comunicacion e integracion

6.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion
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La informacion secundaria se obtuvo a partir del analisis documental de fuentes secundarias
obtenidas de documentos impresos y el buscador Google académico, las fuentes secundarias
como textos y documentos cientificos, fueron la base de la construccion del marco tedrico y

referencial.

En cuanto a la informacion primaria se obtuvo a través de la aplicacion de un censo por medio
del cuestionario disenado por el Departamento Administrativo de la Funcidén Publica (2004), el
cual hace parte del documento “La Calidad de Vida Laboral para una Cultura de lo Publico:

Instrumentos para su Gestion”, instrumento que se aplicd a manera de encuesta.

El instrumento que se aplicd, fue un censo dividido en cuatro partes asociadas a las variables
Orientacion organizacional, administracion del talento humano, estilo de direccion y

comunicacion e integracion.

El objetivo del instrumento fue medir el Clima organizacional al interior de la institucion
Educativa Ciudadela Cuba de Pereira, para el afio 2019, la cual se construy6 con 54 preguntas.
Variable orientacion organizacional (17 preguntas), administracion del talento humano (8
preguntas), estilo de direccion (8 preguntas), comunicacion e integracion (21 preguntas), el
cuestionario permitidé conocer la percepcion de los docentes y directivos sobre el clima

organizacional dentro de la Institucion.

Otra fuente de recoleccion de informacion fue la entrevista que se emple6 para conocer la

percepcidn de expertos frente a las dimensiones evaluadas.
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Cargo

Formacion

Experiencia

Consultora y Asesora en
Desarrollo Humano y
Organizacional

Magister en
Administracion del
Desarrollo Humano y

Se ha desempefiado como Consultora,
ademas ha ejercido funciones como
Asesora en importantes empresas de la

formacion para el trabajo y
el desarrollo humano

Organizacional ciudad.
Directora de Sede de un Especialista en Sistemas | Se ha desempefiado como Directora
Instituto Técnico de de Gestion de Calidad. de Instituciones de Formacion para el

Trabajo y el Desarrollo Humano,
ademas ha ejercido como
Coordinadora de Sistemas de Gestion
de Calidad y Docente en diferentes
Instituciones de Formacion para el
Trabajo y el Desarrollo Humano.

Jefe de Personal de
empresa de aseo

Tecnologa en finanzas

Tres afios y medio desempefidndose
en el cargo de jefe de personal en la
empresa de aseo del sector privado

Profesor de administracion

Especialista en
administracion de
empresas

Fuente: elaboracion propia

6.6 Analisis de datos

Para el procesamiento de los datos se utilizara el andlisis de las diferentes variables

determinadas en el instrumento seleccionado, univariado, a través de la descripcion de

frecuencias absolutas y porcentajes en las variables categdricas, presentando los resultados en

graficas obtenidos por resolucion de forma personal con cada una de los docentes , directivos y

personal de cargos admirativos a las cuales se aplicara el instrumento, el cual permite grupos de

preguntas y el cruce de algunos resultados en subgrupos creados a partir de las respuestas a las

cuatro dimensiones.



Tabla 5. Relacion de dimension y preguntas

47

Dimension

Preguntas

Orientacion organizacional

Delalalal?

Administracion del talento humano

Delal8ala25

Estilo de direccion 26ala33
Comunicacion e integracion 34alas4
Fuente: elaboracion propia
El nivel de valoracién para cada pregunta fue de 1 a 4:
Tabla 6. Nivel de valoracion
Nivel calificacion Valoracion Nomenclatura
0 No sabe del tema NS
1 No NO
2 Insatisfactoriamente IN
3 Aceptable AC
4 Plenamente PLN

Fuente: elaboracion propia

Para su analisis se adopt6 la matriz propuesta por la metodologia del Departamento

Administrativo de la Funcion Publica.

Tabla 7. Formato analisis de variables

| ‘ Dimensién orientacién organizacional
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ITEM QUE TOTAL, RESPUESTAS POR ALTERNATIVA
CONFORMAN [ ns | NO IN AC PLN TOTAL,
LA RESPUESTAS POR
DIMENSION | f f f f f ITEM
0
1
2
3
4
rotaLes |FL% |F|% [F|% | F | % | F | % N
0/0% |13 1% | 41 (3% | 361 | 23% | 1166 | 74% 1581

Fuente: DAFP, 2005
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7. Resultados

7.1 Compilar y analizar la teoria y normatividad inherente a la medicion del clima

organizacional.

La medicion del clima laboral en las entidades del Estado de acuerdo a lo establecido en la
Guia de Intervencion Cultura, clima y cambio del Departamento Adminsitativo De la Funcion
Publica (2005) tiene como objetivo realizar un diagnéstico sobre los aspecto organizacional para
lograr plantear procesos de intervencion que permitan mejorar los diferentes aspectos interfieren

en el adecuado ambiente laboral de los funcionarios publicos.

Este aspecto ha sido plantado desde el aio 2003 en el marco de la quinta conferencia
Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica y Reforma del Estado por diferentes
Estados donde se establecio que “Los empleadores publicos deberan ocuparse de conocer el
clima laboral de sus organizaciones, evaludndolo periddicamente y teniendo en cuenta estas
evaluaciones para la revision y mejora de sus politicas y practicas de gestion de las personas”

(Departamento Adminsitativo de la Funcion Publica., 2005, p. 27).

De acuerdo a Garcia, Edel, & Guzman (2007) el concepto de clima organizacional s se

enmarca en dos escuelas de pensamiento que son la escuela gestalt y la escuela funcionalista.

La escuela Gestalt, se centra en la organizacion de la percepcidn, es una corriente que aporta
dos principios de la percepcion del individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas

existen en el mundo b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del
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pensamiento basados en la percepcion. Esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo

y del entorno es lo que influye en su comportamiento. (Garcia, Edel, & Guzman, 2007).

En cuanto a la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel importante en
la adaptacion del individuo a su medio. La escuela gestaltista indica que el individuo se adapta a
su medio porque no tiene otra opcion, en cambio los funcionalistas introducen el papel de las
diferencias individuales en este mecanismo, es decir la persona que labora interactua con su

medio y participa en la determinacion del clima de éste (Garcia, Edel, & Guzman, 2007).

En cuanto a los aspectos normativos en el territorio nacional se encontraron que inciden en el
contexto del clima organizacional leyes como Ley 100 de 1993, Ley 872 del 2003 Ley que
contiene los parametros del sistema de gestion de la calidad; Decreto 1572 de 1975 Mediante el
cual se establece la obligatoriedad de las entidades de establecer planes de incentivos pecuniarios
y no pecuniarios en pro del beneficio de los empleados y Decreto 1567 de 1998: Por el cual se

crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

7.2 Diagnostico del clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba de

Pereira.

Para el desarrollo del objetivo No. 1 se realiz6 un andlisis de diferentes instrumentos validados
para realizar diagndsticos organizaciones construyendo una propuesta que se ajustara a las
caracteristicas de la institucion a intervenir, después de su aprobacion por parte del asesor se

aplico a 93 funcionarios que se encontraban disponibles en el periodo de ejecucion de la misma.
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Tabla 8. Caracterizacion por cargo dentro de la IE Ciudadela Cuba

Variable Frecuencia absoluta Frecuencia Relativa
Docente 26 27%
No definido 57 60%
Directivo 8 8%
Administrativo 2 2%

Fuente: trabajo de campo encuesta

De los 83 docentes encuestados el 60% de ellos no especificaron su cargo dentro la institucion,
al analizar el personal disponible para el analisis propuesto se logrd una participacion del 86,92%
del personal, es asi como el analisis se realizd con base en la percepcion de 93 funcionarios, de

los cuales 87% fueron docentes, 8% directivos y 2% personal administrativos.

Esta caracterizacion defini6 que los factores que se identificaron como influenciadores criticos
en el clima organizacional de la IE Ciudadela Cuba en la ciudad de Pereira para el afio 2019,
estarian fuertemente orientados por la percepcion de los docentes. En la Figura 2. Caracterizacion
por cargo del personal disponible para el analisis se muestra la participacion de cada uno de los

cargos.
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m DOCENTE

B NO CONTESTA

m DIRECTIVO

= ADMINISTRATIVO

Figura 2. Caracterizacion por cargo del personal disponible para el anélisis
Fuente: Elaboracion propia

7.2.1 Dimension orientacion organizacional

Tabla 9. Preguntas dimension orientacion organizacional

No Preguntas orientadoras
pregunta

1 Conoce la Misién y la Vision Institucional.

En su quehacer diario aporta al horizonte Institucional (Mision, Vision, Objetivos)

Los objetivos de la .LE. CITUDADELA CUBA son claros

En su quehacer interioriza y practica a diario los Valores Institucionales.

Cuenta con los recursos necesarios para la realizacion de su trabajo

Conoce las Metas Institucionales para este afio lectivo

Sus funciones estan claramente

Los criterios de evaluacién de desempetio estan claramente especificados.

N=RE--RIEN RE- WY R RO R )]

La forma de evaluar el desempefio es precisa, continua y justa.

10 Las normas a seguir dentro de la Institucion (Pacto de Convivencia) son las
apropiadas para ayudar al funcionamiento de esta.

11 Tiene claro su rol dentro del area de trabajo y/o Desempefio

12 Considera que la remuneracion es un factor motivante para un buen clima
organizacional

13 Percibe un buen ambiente de compafierismo en las diferentes areas de trabajo

14 Las buenas relaciones laborales dentro de la Institucion ayudan al logro de los
objetivos organizacionales.

15 Existe apoyo y colaboracion entre los compafieros de las diferentes

Sedes/Jornadas/Areas para proyectos institucionales




53

No Preguntas orientadoras
pregunta
16 Considera que existe un trato de igualdad en la Institucion.
17 Considera que la Institucion esta pendiente de su bienestar personal y familiar

Fuente: elaboracion propia

Tabla 10. Pregunta 1. Conoce la Mision y la Vision Institucional

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 1 1%
3 19 20%
4 73 78%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

Frente al conocimiento de los elementos de la plataforma estratégica mision y vision de la
institucion educativa Ciudadela Cuba en la ciudad de Pereira el 78% de los entrevistados indican
conocerlos, un 20% reconocen un conocimiento aceptable, solamente un 1% admite no

conocerlas.

En la Figura 3. Conocimiento de la Mision y la Vision Institucional, se muestra la
participacion porcentual del conocimiento de la mision y vision por parte de los funcionarios de

la institucidn educativa.
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Figura 3. Conocimiento de la Mision y la Vision Institucional
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 11. Pregunta 2. En su quehacer diario aporta al horizonte Institucional (Mision, Vision,
Objetivos)

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 1 1%
3 24 26%
4 68 73%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,

2019

El 73% (68) del personal adscrito a la IE Ciudadela Cuba considera que su actuar diario
contribuye a aportar al cumplimiento de la mision y vision de la institucion; entre tanto el 26%
(24) considera que su actuar aporta en forma aceptable al cumplimiento de estos de estos

elementos de la plataforma estratégica, solo un 1%(1) de los funcionarios admite no contribuir.
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Figura 4. Aporte al horizonte Institucional (Mision, Vision, Objetivos)
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 12. Pregunta 3. Los objetivos de la I.E. ciudadela cuba son claros

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 2 2%
3 14 15%
4 77 83%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

En cuanto a la claridad que representa los objetivos estratégicos para sus funcionarios se tiene
que el 83% (77) funcionarios entre docentes, directivos y personal administrativo consideran que,
si son claros, entre tanto para el 15% (14) la claridad de estos es aceptable, para el 2% (2) son

tienen la percepcion de insatisfaccion frente a la claridad de los objetivos.
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Figura 5. Los objetivos de la I.LE. CIUDADELA CUBA son claros
Fuente: elaboracion propia

Tabla 13. Pregunta 4. En su quehacer interioriza y practica a diario los Valores Institucionales.
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Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 11 12%
4 82 88%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucién Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El 88% (82) de los entrevistados han interiorizado la practica de los valores de la institucion
en sus actividades diarias, entre tanto el 12% (11) consideran que su empoderamiento es

aceptable.
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Figura 6. Interiorizacion y practica a diario los Valores Institucionales
Fuente: elaboracion propia

Tabla 14. Pregunta 5. Cuenta con los recursos necesarios para la realizacion de su trabajo

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 1 1%
2 6 6%
3 48 52%
4 38 41%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El 41% (38) de los docentes, directivos y personal administrativo consideran que plenamente
cuentan con los recursos para desempenar sus labores diarias, entre tanto un 52%(48) perciben
que los recursos son aceptables, pero se presenta un 6%(6) de insatisfaccion frente a este punto, y

un 1% (1) que considera que no cuenta con recursos para ejercer su labor.
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Figura 7. Recursos necesarios para la realizacion de su trabajo
Fuente: elaboracion propia

Tabla 15. Pregunta 6. Conoce las Metas Institucionales para este afio lectivo 2019
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Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 1 1%
2 2 2%
3 22 24%
4 68 73%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

En cuanto al conocimiento de las metas institucionales propuestas para el afio 2019 el 73%
(68) dicen conocerlas, un 24%(22) tienen un conocimiento aceptable un 2% (2) tienen una
percepcion de insatisfaccion frente a estas en cuanto a su conocimiento, y un 1%(1) no las

conoce.
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Figura 8. Conocimiento de las Metas Institucionales para este afio lectivo 2019
Fuentes: elaboracion propia
Tabla 16. Pregunta 7. Sus funciones estan claramente definidas
Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 3 3%
4 90 97%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

Para el 97% (90) de los funcionarios de la IE Ciudadela Cuba de Pereira las funciones de sus
cargos estan claramente definidas, para el 3%( 3) el nivel de claridad es aceptable. No se

evidencia desconocimiento de las funciones a ningtin nivel.
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Figura 9. Definicion de funciones estdn claramente definidas
Fuente: elaboracion propia

Tabla 17. Pregunta 8. Los criterios de evaluacion de desempefio estan claramente especificados.

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 2 2%
2 0 0%
3 12 13%
4 79 85%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,
2019

Para el 85%(79) de los funcionarios de la IE Ciudadela Cuba los criterios con los que son
evaluados estan claramente definidos, un 13% (12) consideran que es aceptable la forma como
han sido expuestos los criterios de evaluacion. En cuanto a que los criterios de evaluacion no son

claros es la percepcion de un 2% (2) de los funcionarios.
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Figura 10. Percepcion frente a la claridad de la evaluacién de desempefio
Fuente: elaboracion propia

Tabla 18. Pregunta 9. La forma de evaluar el desempefio es precisa, continua y justa.

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 1 1%
2 0 0%
3 16 17%
4 76 82%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

En cuanto a la forma de realizar la evaluacion de desempefio teniendo en cuenta su precision,
continuidad y su objetividad (justa) el 82% (76) de los funcionarios piensan que plenamente
cumple con los factores mencionados, el 17% (16) piensan que la evaluacion es aceptable y un

1% (1) indica que no cumple con ninguno de los atributos mencionados en la pregunta.
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Figura 11. Percepcion de la evaluacion de desempefio
Fuente: elaboracion propia

Tabla 19. Pregunta 10. Las normas a seguir dentro de la Institucién (Pacto de Convivencia) son
las apropiadas para ayudar al funcionamiento de esta.

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 14 15%
4 79 85%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El pacto de convivencia contiene las directrices para una adecuada convivencia al interior de
la IE Ciudadela Cuba, frente a la percepcion de este documento se tiene que el 85% (79)

consideran que es plenamente apropiado, un 15% (14) opinan que es aceptable.
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Figura 12. Percepcion del pacto de convivencia de la IE Ciudadela Cuba
Fuente: elaboracion propia

Tabla 20. Pregunta 11. Tiene claro su rol dentro del area de trabajo y/o Desempefio

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 6 6%
4 87 94%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

La claridad que tienen los funcionarios de la IE Ciudadela Cuba acerca de su rol en su area de
trabajo y el desempefio cuanta con niveles altos de percepcion ya que in 94% (87) de ellos

consideran plenamente su claridad, y para un 6% (6) es aceptable.
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Figura 13. Claridad en el rol dentro del area de trabajo y/o Desempefio
Fuente: elaboracion propia

Tabla 21.Pregunta 12. Considera que la remuneracion es un factor motivante para un buen clima

organizacional
Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 4 4%
2 0 0%
3 18 19%
4 71 76%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El 76% (71) de los funcionarios adscritos a la IE Ciudadela Cuba consideran plenamente que
la remuneracion es un factor motivante para un buen clima organizacional, un 19% (18) piensan

que es aceptable y 4% (4) consideran que este no tiene incidencia en el clima organizacional.
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Figura 14. Percepcion de remuneracion como factor motivante para un buen clima
organizacional
Fuente: elaboracién propia

Tabla 22. Pregunta 13. Percibe un buen ambiente de compafierismo en las diferentes areas de
trabajo

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 2 2%
2 6 6%
3 41 44%
4 44 47%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El 47% (44) de los funcionarios perciben plenamente un buen ambiente de compafierismo en
las diferentes areas de trabajo, un 44% (41) consideran aceptable el ambiente de compafierismo
en las diferentes areas, un 6% (6) no estan satisfecho con el ambiente de compafierismo y un 2%
(2) consideran que no existe un buen ambiente de compafierismo en las diferentes areas de

trabajo.
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Figura 15. Percepcion ambiente de compaiierismo en las diferentes areas de trabajo
Fuente: elaboracion propia

Tabla 23. Pregunta 14. Las buenas relaciones laborales dentro de la Institucion ayudan al logro de
los objetivos organizacionales.

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 6 6%
3 12 13%
4 75 81%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,

2019

Para el 81% (75) de los funcionarios consideran plenamente que relaciones laborales dentro de
la Institucion ayudan al logro de los objetivos organizacionales, un 13%(12) tienen una
percepcidn aceptable en cuanto a que las relaciones laborales influyan en el logro de los objetivos
de la institucion, entre tanto el 6%(6) frente a esta afirmacion tienen una percepcion de

insatisfaccion.
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Figura 16. Percepcion de las buenas relaciones laborales dentro de la Institucion ayudan al logro
de los objetivos organizacionales
Fuente: elaboracion propia

Tabla 24. Pregunta 15. Existe apoyo y colaboracion entre los compaiieros de las diferentes
Sedes/Jornadas/Areas para proyectos institucionales

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 1 1%
2 11 12%
3 45 48%
4 36 39%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,
2019

En cuanto a la percepcion del apoyo y colaboracion entre los compaiieros de las diferentes
Sedes/Jornadas/Areas para proyectos institucionales se tiene que el 39% (36) estan plenamente de
acuerdo, un 48% (45) de los funcionarios piensan que es aceptable, un 12%(11) estan

insatisfechos y un 1% (1) no esta de acuerdo con esta afirmacion.
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Figura 17. Percepcion del apoyo y colaboracion entre los compafieros de las diferentes
Sedes/Jornadas/Areas para proyectos institucionales
Fuente: elaboracion propia

Tabla 25. Pregunta 16 Considera que existe un trato de igualdad en la Institucion.

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 1 1%
2 0 0%
3 33 35%
4 59 63%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El 63%(59) estan plenamente convencidos que al interior de la institucion hay un trato de
igualdad en la Institucion, un 35% (33) consideran aceptable el trato de igualdad, y hay un 1%(1)

que considera que no hay un trato de igualdad en la Institucion.
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Figura 18. Percepcion del trato de igualdad en la Institucion.
Fuente: elaboracion propia

Tabla 26. Pregunta 17. Considera que la Institucion esta pendiente de su bienestar personal y
familiar

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 6 6%
3 23 25%
4 64 69%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

Frente a la percepcion de que la Institucion esta pendiente de su bienestar personal y
familiar el 69% (64) estd plenamente de acuerdo, un 25% (23) lo considera aceptable y un 6% (6)

esta insatisfecho con las politicas en este aspecto.




70

m]
m2
m3

Figura 19. Percepcion del bienestar personal y familiar por parte de la institucion
Fuente: elaboracion propia

7.2.2 Dimension administracion del talento humano

Para establecer las condiciones del clima organizacional en cuanto a la administracion del talento
humano se realizaron 8 preguntas contenidas en la
Tabla 27. Preguntas dimension Administracion del talento humano.

Tabla 27. Preguntas dimensién Administracion del talento humano

Preguntas orientadoras

18 El cargo que desempeiio esta de acuerdo con mis conocimientos y habilidades

19 La LLE. Ciudadela Cuba me proporciona los factores motivacionales adecuados en el
contexto de trabajo.

20 La Institucidn tiene incentivos extras para los funcionarios cuando logran sus objetivos y
sus metas

21 LalE. Ciudadela Cuba reconoce el trabajo bien hecho por parte de sus colaboradores
mediante estimulos.

22 Existe responsabilidad, calidad y deseo de superacion continua en el desempeio de su
trabajo

23 En la Institucion la capacitacion es una prioridad.

24 Estoy satisfecho con las actividades de Bienestar Laboral

25 Tengo autonomia en el desarrollo de las actividades a mi cargo

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 28. Pregunta 18. El cargo que desempeio esta de acuerdo con mis conocimientos y
habilidades

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 2 2%
2 0 0%
3 8 9%
4 83 89%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El1 89% (83) de los funcionarios de IE Ciudadela Cuba consideran que sus conocimientos y
habilidades adquiridas estan acordes con las funciones que desempefian al interior de la
organizacion; un 9% (8%) su percepcion es aceptable; entre tanto 2% (2) estan insatisfechos con

la funcion que desempenan teniendo en cuenta sus habilidades y conocimientos.
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Figura 20. Percepcion de los funcionarios frente al cargo ejercido y sus conocimientos y
habilidades
Fuente: elaboracion propia
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Tabla 29. Pregunta 19. La L.E. Ciudadela Cuba me proporciona los factores motivacionales
adecuados en el contexto de trabajo.

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 7 8%
2 1 1%
3 36 39%
4 49 53%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

La valoracion de los factores motivacionales en el contexto de trabajo al interior de la IE
Ciudadela Cuba por parte de los funcionarios arrojo los siguientes resultados el 53% (49) opinan
que estan plenamente de acuerdo con ellos, 39% (36) opinan que son aceptables los factores
motivacionales que se generan al interior de la IE., UN 1% (1) se encuentra insatisfecho con estos
factores, y por ultimo un 8% (7) no consideran que los factores motivacionales en el contexto de

trabajo al interior de la IE sean adecuados.
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Figura 21. Percepcion de los factores motivacionales adecuados en el contexto de trabajo.
Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 30. Pregunta 20. La Institucion tiene incentivos extras para los funcionarios cuando logran
sus objetivos y sus metas

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
0 10 11%
1 22 24%
2 20 22%
3 27 29%
4 14 15%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

Ante la pregunta si la Institucion tiene incentivos extras para los funcionarios cuando logran
sus objetivos y sus metas el 15% (14) de los funcionarios opinan que estan plenamente de
acuerdo con que la institucion tiene incentivos extras para los funcionarios, un 29% (27)
consideran que son aceptables los incentivos extras, el 22% (20) estan Insatisfechos con los
incentivos extras, el 24% (22) no consideran que hay incentivos extras, y ademas un 11% (10)

aceptan no conocer el tema.
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Figura 22. Percepcion incentivos extras para los funcionarios cuando logran sus objetivos y sus
metas.
Fuente: elaboracion propia.



Tabla 31. Pregunta 21. La L.LE. Ciudadela Cuba reconoce el trabajo bien hecho por parte de sus

colaboradores mediante estimulos.

74

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
0 7 8%
1 15 16%
2 18 19%
3 35 38%
4 18 19%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,

2019

En cuanto a la percepcion de los estimulos por parte de la IE en cuanto al reconocimiento del

trabajo bien hecho se tiene que 19% (18) opinan que estan plenamente satisfechos con los

estimulos que proporciona la IE, un 38% (35) asumen una posicion de aceptabilidad, un 19%

(18) se encuentran insatisfechos con estos estimulos, un 16% (15) no consideran que existan

estos estimulos y existe un 8%(7) que no conocen el tema.
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Figura 23. Percepcion del reconocimiento el trabajo bien hecho por parte de sus colaboradores

mediante estimulos.
Fuente: elaboracion propia.



Tabla 32. Pregunta 22. Existe responsabilidad, calidad y deseo de superacion continua en el
desempefio de su trabajo
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Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
0 2 2%
1 0 0%
2 1 1%
3 12 13%
4 78 84%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,

2019

Al indagar sobre si los funcionarios presentan un deseo de superacion y realizan su trabajo

dentro de un contexto de calidad y responsabilidad en el desempefio de su trabajo se encontrd que

el 84%(78) estan plenamente de acuerdo, un 13%(12) presumen una posicion aceptable, un

1%(1) estan insatisfechos, un 2%(2) no conocen el tema.
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Figura 24. Percepcion de la responsabilidad, calidad y deseo de superacion continua en el
desempefio de su trabajo.
Fuente: elaboracion propia.
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Figura 25. Pregunta 23. En la Institucion la capacitacion es una prioridad.

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 5 5%
2 20 22%
3 43 46%
4 25 27%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

En cuanto a que si la capacitacion es una prioridad al interior de la IE Ciudadela Cuba se tiene
que el 27% (25) estan plenamente de acuerdo que es una prioridad la capacitacion, un 46% (43)
piensan que es aceptable, un 22%(20) estan insatisfechos y un 5%(5) no consideran que se de esa

condicion.
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Figura 26. Percepcion de la prioridad de la capacitacion al interior de la IE
Fuente: elaboracién propia.
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Tabla 33. Pregunta 24. Estoy satisfecho con las actividades de Bienestar Laboral

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 2 2%
3 43 46%
4 48 52%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

En cuanto a la medicion del nivel de satisfaccion con las actividades de bienestar laboral
realizadas por la IE por parte de los funcionarios se encontr6 que el 52% (48) funcionarios estan
plenamente satisfechos, un 46% (43) presentan un nivel aceptable, un 2% (2) estan insatisfechos

con estas actividades.
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Figura 27. Percepcion satisfecha con las actividades de Bienestar Laboral
Fuente: elaboracion propia
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Tabla 34. Pregunta 25. Tengo autonomia en el desarrollo de las actividades a mi cargo

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 4 4%
2 0 0%
3 11 12%
4 78 84%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

Frente a la percepcion de la autonomia en el desarrollo de las actividades se contro que el 84%
(78), un 12% asumen una posicion de aceptable, un 4$%(4) no consideran que pueden ser

autonomos en el ejercicio de sus actividades laborales.
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Figura 28. Percepcion autonomia en el desarrollo de las actividades a mi cargo
Fuente: elaboracion propia



7.2.3 Dimension estilo de direccion

Para determinar la percepcion del estilo de direccion como factor influenciador en el clima

79

organizacional de la IE Ciudadela Cuba se plantearon 8 preguntas que se aprecian en la Tabla 35.

Preguntas dimension estilo de direccion.

Tabla 35. Preguntas dimension estilo de direccion

Preguntas orientadoras

26 El Rector y/o Coordinadores poseen conocimientos y destrezas para dirigir y/o Coordinar

la Institucion.

27 El Rector y/o Coordinadores hacen seguimiento al desarrollo de las funciones

28 El Rector y/o Coordinadores es coherente en sus argumentos y planteamientos

29 El Rector y/o Coordinadores asignan las funciones teniendo en cuenta los conocimientos y

las habilidades

30 El trato que recibe del El Rector y Coordinadores son respetuosos, cordiales y amables

31 El Rector y/o Coordinadores tienen en cuenta las sugerencias que le formula

32 El Rector y/o Coordinadores le motivan en el desarrollo de sus tareas

33 El Rector y/o Coordinadores reconocen los resultados de su trabajo

Fuente: elaboracion propia

Tabla 36. Pregunta 26. El Rector y/o Coordinadores poseen conocimientos y destrezas para
dirigir y/o Coordinar la Institucién.

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 2 2%
3 9 10%
4 82 88%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,
2019
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En caunto a la pregunta de si se considra que el Rector y/o Coordinadores como directivos de la
IE poseen conocimientos y destrezas para dirigir y/o Coordinar la Institucion, se obtuvo que el
88% (82) consideran plenamente sus conocimientos y destrrazas para ejercer su actividad laboral,
un 10% (9) consideran aceptable sus niveles de conocimiento y destreza y el 2% (2) opinan que

no cuentan con estros atributos.

2% ] 0%

| '
I

!

!

‘

‘

f

|

ml
m2

Figura 29. Percepcion de conocimiento y habilidades de directivos de la IE
Fuente: elaboracion propia

Tabla 37. Pregunta 27. El Rector y/o Coordinadores hacen seguimiento al desarrollo de las
funciones

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 19 20%
4 74 80%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,
2019
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El 80% (74) de los funcionarios concideran que las directivas de la IE realizan plenamente
seguimiento al desarrollo de las funciones de los funcionarios, el 20% (19) considerna que es

aceptable el seguimiento por parte de los directivos.
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Figura 30. Percepcion del seguimiento a las funciones por parte de las directivas de la IE
Fuente: elaboracion propia
Tabla 38. Pregunta 28. El Rector y/o Coordinadores es coherente en sus argumentos y
planteamientos
Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
0 3 3%
1 0 0%
2 2 2%
3 17 18%
4 71 76%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucién Educativa Ciudadela Cuba,

2019

La percepcion de la coherencia de las directivas frente a sus argumentos y planetamientos esta
precibida en un 76%(71) como plenamente coherente, un 18% (17) la perciben de forma
aceptable, un 2% (2) estan insatisfechos con la coherencia de seus arguemntos y planteamientos y

un 3% (3) no conocen nada al respecto.
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Figura 31. Percepcion de la coherente en sus argumentos y planteamientos de los directivos
Fuente: elaboracion propia

Tabla 39. Pregunta 29. El Rector y/o Coordinadores asignan las funciones teniendo en cuenta los
conocimientos y las habilidades

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 12 13%
4 81 87%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El 87% (81) de los funcionarios estan plenamente de acuerdo que las directivas asignan las
funciones teniendo en cuenta los conocimientos y las habilidades, un 13%(12) precisan que es

aceptable esta asignacion de funciones frente a los conocimientos y las habilidades.
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Figura 32. Percepcion asignan las funciones teniendo en cuenta los conocimientos y las
habilidades
Fuente: elaboracion propia

Tabla 40. Pregunta 30. El trato que recibe del Rector y Coordinadores son respetuosos, cordiales

y amables
Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 1 1%
2 0 0%
3 3 3%
4 89 96%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

En cuanto a la percepcion que tienen los funcionarios de la IE del tipo de trato por parte de las
directivas se tiene que el 96% (89) estan plenamente stisfechos con el, un 3% (3) consideran que

es aceptable.
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Figura 33. Percepcion trato que recibe de los directivos

Fuente: elaboracion propia

Tabla 41. Pregunta 31. El Rector y/o Coordinadores tienen en cuenta las sugerencias que le

formula
Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 34 37%
4 59 63%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucién Educativa Ciudadela Cuba,

2019

La percepcion que se tienen en cuanto a que las directivas tienen en cuenta las sugerencias que

se formulan "desde los funcionarios se obtuvo que el 63% (59) consideran plenamente que si se

tienen en cuenta, entre tanto un 37% (34) piensan que esta son tenidas en cuenta de forma

acptable.
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Figura 34. Percepcion de aceptacion de las sugerencias propuestas

Fuente: elaboracion propia

Tabla 42. Pregunta 32. El Rector y/o Coordinadores le motivan en el desarrollo de sus tareas

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 21 23%
4 72 77%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,

2019

Frente a la motivacion que se origina desde las directivas a desarrollar nuevas tareas se

establecio que el 77% (72) perciben plenamente estamotivacion, entrre tanto un 23% (21) lo

perciben de manera aceptable.
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Figura 35. Percepcion motivan en el desarrollo de sus tareas por parte de las directivas
Fuente: elaboracion propia

Tabla 43. Pregunta 33. El Rector y/o Coordinadores reconocen los resultados de su trabajo

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 1 1%
2 3 3%
3 29 31%
4 60 65%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El reconocimiento de las directivas frente a los resultados de los funcionarios se obtuvo que el
65% (60) lo perciben plenamente, un 31% (29) lo hacen de forma aceptable, un 3% (3) estan

insatisfechos, y un 1% (1) no estan satisfechos con los reconocimientos.
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Figura 36. Percepcion reconocimiento de los resultados de su trabajo
Fuente: elaboracion propia

7.2.4 Dimension Comunicacion e integracion

Para determinar la percepcion del modelo de comunicacion e integraciéon como factor

influenciador en el clima organizacional de la IE Ciudadela Cuba se plantearon 21 preguntas que

se aprecian en la Tabla 44. Preguntas dimension comunicacion e integracion.

Tabla 44. Preguntas dimensién comunicacion e integracion

Preguntas orientadoras

34

Existe un sistema de comunicacion claro y oportuno

35

En mi area de trabajo compartimos informacion util

36

Estoy satisfecho en la forma de comunicarme con mis compafieros

37

La comunicacién con mis compafieros de trabajo es efectiva

38

Cuando surge un problema sé con exactitud quien debe resolverlo

39

Los eventos de integracion cumplen con los objetivos de lograr el acercamiento y
convivencia entre el personal de la Institucion.

40

En mi area se fomenta el trabajo en equipo

41

Considero que las personas de los equipos de trabajo en que he participado aportan lo que
se espera de ellas
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Preguntas orientadoras

41|, .. . ,
Mi grupo trabaja con autonomia respecto de otros.

Coordinadores

43 | Las decisiones que toman los equipos de trabajo de mi area son apoyadas por el Rector y/o

44 Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo

45 e . .
Hago una buena utilizacion de mis conocimientos

46 | Manejo adecuadamente mi asignacion académica o asignacion de funciones propias al
cargo

47 . .
Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo extra cuando sea necesario

48 : : . :
Estoy motivado para trabajar por el mejoramiento de los procesos

49 Tengo claridad de por qué realizo mi trabajo

50 . . .
Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo

500, . o : .
Mi érea de trabajo tiene un ambiente fisico seguro

32 Mi area de trabajo permanece ordenada y limpia

53 , .. _ :
Se efecttian oportunamente las actividades de mantenimiento necesarias

En mi area de trabajo

54 | Hay contaminacion auditiva

Buena iluminacion

Suficiente ventilacion

Fuente: elaboracion propia

Tabla 45. Pregunta 34. Existe un sistema de comunicacion claro y oportuno

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 3 3%
2 23 25%
3 44 47%
4 23 25%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019
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El 25% (23) de los funcionarios perciben plenamente que el sistema de comunicacion es claro
y opotuno, el 47% (44) lo perciben de forma aceptable, 25% (23) estan insatisfechos y el 3% (3)

consideran que no existe un sistema de comunicacion claro y oportuno.
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Figura 37. Percepcion del sistema de comunicacion en la IE Ciudadela Cuba se plantearon
Fuente: elaboracion propia

Tabla 46. Pregunta 35. En mi drea de trabajo compartimos informacion 1til

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 3 3%
3 33 35%
4 57 61%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

La percepcion de la utilidad de la informacioén que se comparte es plenamente util para un
61% (57), es aceptable para el 35% (33), entre tanto para un 3% (3) se siente insatisfechos con la

utilidad de la informacion compartida.
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Figura 38. Percepcion trabajo compartimos informacion util
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 47. Pregunta 36. Estoy satisfecho en la forma de comunicarme con mis compafieros

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 1 1%
2 6 6%
3 52 56%
4 34 37%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,

2019

La percepcion de la forma de comunicacion entre compaiieros es percibida por los

funcionarios asi un 37% (34) estan plenamente satisfechos, un 56% (52) la perciben de forma

aceptable, un 6% (6) la consideran insatisfactoria y un 1% (1) no la considera satisfactoria.
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Figura 39. Percepcion de la forma de comunicarme con mis compafieros
Fuente: elaboracion propia
Tabla 48. Pregunta 37. La comunicacién con mis compafieros de trabajo es efectiva
Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 2 2%
2 7 8%
3 56 60%
4 28 30%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

En cuanto a la comunicion entre compatfieros se tiene que la percepcion del 30% (28) es
plenamnte efectiva, para el 60 % (56) de los funcionarios es aceptable, un 8% (7) es

insatisfactoria y un 2% (2) no es efectiva.
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Figura 40. Percepcion de la efectividad de la comunicacion entre compaiieros
Fuente: elaboracion propia
Tabla 49. Pregunta 38 Cuando surge un problema sé con exactitud quien debe resolverlo
Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 1 1%
2 0 0%
3 32 34%
4 60 65%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

La percepcion del conducto correcto para la resolucion de problemas estd enmarcada en que
un 65% (60) consideran que lo conocen plenamente, un 34% (32) piensan que su conocimiento es

aceptable, un 1% (1) consideran que no conocen el conducto para resolver un problema.
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Figura 41. Percepcion conducto correcto para la resolucion de problemas
Fuente: elaboracion propia
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Tabla 50. Pregunta 39. Los eventos de integracion cumplen con los objetivos de lograr el
acercamiento y convivencia entre el personal de la Institucion.

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 9 10%
3 45 48%
4 39 42%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

Ante la percepcion de los eventos de integracion y el cumplimiento de lograr el acercamiento
y convivencia entre el personal de la Institucion el 42% (39) opinan que plenamente cumplen el
objetivo, el 48% (45) tienen una percepcion aceptable, el 10% (9) el logro del objetivo es

insatisfactorio.

0%

ml
m2
m3
m4

Figura 42. Percepcion de los eventos de integracion frente a los objetivos de acercamiento y
convivencia entre el personal de la Institucion.
Fuente: elaboracion propia
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Tabla 51. Pregunta 40. En mi area se fomenta el trabajo en equipo

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 9 10%
3 33 35%
4 51 55%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019
En cuanto al fomento del trabajo en equipo al interior del as diferentes areas de trabajo el 55%

(51) perciben que se logra plenamente, el 35% (33) consideran que lo logran de forma aceptable,

un 10% (9) su logro es insatisfactorio.
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Figura 43. Percepcion fomento del trabajo en equipo
Fuente: elaboracion propia
Tabla 52. Pregunta 41. Considero que las personas de los equipos de trabajo en que
he participado aportan lo que se espera de ellas
Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
0 2 2%
1 2 2%
2 8 9%
3 36 39%
4 45 48%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,
2019
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La percepcion del aporte de los participantes cuando se trabaja en equipo es un 48% (45)
perciben que este es pleno, un 39% (36) opinan que es aceptable, un 9% (8) piensan que es

insatisfactorio, un 2% (2) perciben que no hay un aporte y 2% no saben del tema.
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Figura 44. Percepcion aporte cuando se trabaja en equipo
Fuente: elaboracion propia

Tabla 53. Pregunta 42. Mi grupo trabaja con autonomia respecto de otros.

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 19 20%
4 74 80%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

En cuanto a la autonomia del trabajo de los diferentes grupos de trabajo frente a los demas el

80% (74) consideran que esta autonomia es plena, un 20% (19) piensa que es aceptable.
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Figura 45. Percepcion autonomia de los equipos de trabajo
Fuente: elaboracion propia

Tabla 54. Pregunta 43. Las decisiones que toman los equipos de trabajo de mi drea son apoyadas
por el Rector y/o Coordinadores

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
0 2 2%
1 0 0%
2 1 1%
3 14 15%
4 76 82%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,
2019

La percepcion del apoyo de las directivas a las decisiones que toman los equipos de trabajo se
enmarca en que el 82% (76) consideran plenamente ese apoyo, un 15% (14) piensan que es

aceptable y un 1% (1) lo perciben como insatisfactorio.
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Figura 46. Percepcion apoyo de las directivas de la IE a las decisiones que toman los equipos
Fuente: elaboracion propia

Tabla 55. Pregunta 44. Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 8 9%
4 85 91%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

Los funcionarios frente a su autoevaluacion de que si tienen las habilidades para desarrollar el
trabajo ejercido el 91% (85) consideran que plenamente tienen las habilidades requeridas y un

9% (8) opina que las cumplen de forma aceptable.
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Figura 47. Percepcion de las habilidades personales requeridas para realizar el trabajo
Fuente: elaboracion propia

Tabla 56. Pregunta 45. Hago una buena utilizacion de mis conocimientos

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 10 11%
4 83 89%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,
2019

Frente a la pregunta de que si se hace un buen uso de los conocimientos en sus actividades
laborales el 89% (83) consideran que plenamente los usan, un 11% (10) admiten un uso

aceptable.
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Figura 48. Percepcion utilizacion de conocimientos

Fuente: elaboracion propia

Tabla 57. Pregunta 46. Manejo adecuadamente mi asignacion académica o asignacion de

funciones propias al cargo

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 7 8%
4 86 92%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Instituciéon Educativa Ciudadela Cuba,

2019

En cuanto al manejo adecuadamente de la asignacion académica o asignacion de funciones

propias al cargo el 92% (86) consideran que plenamente hacen un manejo adecuado y un 8% (7)

lo hacen de forma aceptable.
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Figura 49. Percepcion de manejo adecuadamente de asignacion académica o de funciones
Fuente: elaboracion propia

Tabla 58. Pregunta 47. Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo extra cuando sea necesario

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 5 5%
4 88 95%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El1 95% (88) de los funcionarios de la IE Ciudadela Cuba esta dispuesto a hacer un esfuerzo

extra cuando sea requerido, y un 5% (5) lo harian en forma aceptable.
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Figura 50. Percepcion de la disposicion hacer esfuerzos extras en el trabajo
Fuente: elaboracion propia

Tabla 59. Pregunta 48. Estoy motivado para trabajar por el mejoramiento de los procesos

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 3 3%
4 90 97%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

E1 97% (90)de los funcionarios de la IE estan motivados a trabajar por mejorar los procesos y

3% (3) lo harian en forma aceptable.
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Figura 51. Percepcién motivacion para trabajar por el mejoramiento de los procesos
Fuente: elaboracion propia
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Tabla 60. Pregunta 49. Tengo claridad de por qué realizo mi trabajo

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 0 0%
3 3 3%
4 90 97%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

Al medir la claridad que tienen los funcionarios de IE. Ciudadela Cuba se logro establecer que
el 97% (90) presumen tener claridad de porque hacen trabajo que realizan y un 3% (3) lo

perciben de forma aceptable.

0% 22

m]
m2
m3

4

Tabla 61. Percepcion claridad de por qué se realiza el trabajo
Fuente: elaboracion propia
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Tabla 62. Pregunta 50. Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 0 0%
2 1 1%
3 12 13%
4 80 86%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

En cuanto a la satisfaccion mostrada por el trabajo que se realiza los funcionarios se encontrd
que un 86% (80) estan plenamente satisfecho con su trabajo, un 13% (12) lo estdn de forma

aceptable y un 1% (1) esté insatisfecho.
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Figura 52. Percepcion satisfaccion por el trabajo que se realiza
Fuente: elaboracion propia

Tabla 63. Pregunta 51. Mi area de trabajo tiene un ambiente fisico seguro

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 2 2%
2 4 4%
3 47 51%
4 40 43%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019
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Al indagar por la percepcion que se tiene del ambiente de seguridad fisico de las aras de
trabajo se encontr6 que el 43% (40) de los funcionarios se siente plenamente seguros, el 51% (47)
aceptablemente, un 4% (4) insatisfactoriamente seguros y un 2% (2) consideran que no se sienten

seguros.
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Figura 53. Percepcion del ambiente fisico en cuanto seguridad
Fuente: elaboracion propia
Tabla 64. Pregunta 52. Mi érea de trabajo permanece ordenada y limpia
Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 1 1%
2 7 8%
3 38 41%
4 47 51%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

En cuanto al orden y limpieza de las diferentes areas de trabajo un 51% (47) funcionarios
consideran que estan plenamente ordenados y limpios, un 41% (38) que aceptablemente cumplen
esos requisitos, un 8% (7) estan insatisfechos y un 1% (1) considera que el ara de trabajo donde

desempefia su funcion no es limpio y ordenado.
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Figura 54. Percepcion de orden y limpieza de las diferentes areas de trabajo
Fuente: elaboracion propia

Tabla 65. Pregunta 53. Se efectlian oportunamente las actividades de mantenimiento necesarias

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 1 1%
2 13 14%
3 54 58%
4 25 27%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

Frente a la pregunta si se realizan mantenimientos oportunos se obtuvo que el 27% (25)
consideran que se cumplen plenamente, un 59% (54) consideran que se hacen de forma

aceptable, un 14 % (13) que se efectian insatisfactoriamente y un 1% (1) que no se realizan.
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Figura 55. Percepcion de la forma como se efectiian las actividades de mantenimiento
Fuente: elaboracion propia

Tabla 66. Pregunta 54.1 En mi area de trabajo hay contaminacién Auditiva

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
1 12 13%
2 8 9%
3 48 52%
4 25 27%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,

2019

El127% (25) de los funcionarios de la IE Ciudadela Cuba consideran que existe plenamente
contaminacion auditiva en el area de trabajo donde desempefian su funcion, el 52% (48)
consideran que esa contaminacion es aceptable, un 9% (8) estan insatisfechos con la

contaminacion y un 13% (12) consideran que no existe contaminacion.
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Figura 56. Percepcion de la presencia de contaminacion auditiva

Fuente: elaboracion propia

Tabla 67. Pregunta 54.2 En mi area de trabajo hay buena iluminacién
Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

1 4 4%
2 12 13%
3 34 37%
4 43 46%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El 46% (43) de los funcionarios de la IE Ciudadela Cuba consideran plenamente que existe
buena iluminacion en el area de trabajo donde desempeian su funcion, el 37% (34) consideran
que la iluminacion es aceptable, un 13% (12) estan insatisfechos con la iluminacion y un 4% (4)

consideran que no hay buena iluminacion.
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Figura 57. Percepcion de la iluminacion en el area de trabajo
Fuente: elaboracion propia

Tabla 68. Pregunta 54.3 En mi area de trabajo hay suficiente ventilacion

Variable Frecuencia Absoluta Frecuencia a Relativa
1 4 4%
2 6 6%
3 25 27%
4 58 62%

Fuente: resultados encuesta clima organizacional de la Institucion Educativa Ciudadela Cuba,
2019

El 62% (58) de los funcionarios de la IE Ciudadela Cuba consideran plenamente que hay
suficiente ventilacion en el area de trabajo donde desempefian su funcion, el 27% (25) consideran
que la ventilacion es aceptable, un 6% (6) estan insatisfechos con la ventilacion y un 4% (4)

consideran que no hay buena ventilacion.
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Figura 58. Percepcion de la ventilacion en el area de trabajo
Fuente: elaboracion propia
7.2.5 Analisis de los resultados
Tabla 69. Analisis dimension orientacion organizacional
ITEM QUE Dimension orientacion organizacional
CONFORMAN TOTAL, RESPUESTAS POR ALTERNATIVA TOTAL,
LA NS NO IN AC PLN RESPUESTAS POR
DIMENSION f f f f f ITEM
1 0 0 1 19 73 93
2 0 0 1 24 68 93
3 0 0 2 14 77 93
4 0 0 0 11 82 93
5 0 1 6 48 38 93
6 0 1 2 22 68 93
7 0 0 0 3 90 93
8 0 2 0 12 79 93
9 0 1 0 16 76 93
10 0 0 0 14 79 93
11 0 0 0 6 87 93
12 0 4 0 18 71 93
13 0 2 6 41 44 93
14 0 0 6 12 75 93
15 0 1 11 45 36 93
16 0 1 0 33 59 93
17 0 0 6 23 64 93
(1) (1) (1) (1) (1)
TOTALES F| % | F| % |F | % F %o F Z) N
010% |13 1% |41 3% | 361 | 23% | 1166 | 74% 1581

Fuente: elaboracion propia
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En esta primera dimension de orientacion organizacional cuenta con 17 preguntas contestadas
por 93 funcionarios para un universo de 1583 de los cuales el 74% respondio que conoce
plenamente las preguntas de esta dimencion. Es un porcentaje importante que muestra que hay un

buen conocimiento del tema organizacional de la institucion.

Tabla 70. Analisis dimension del talento humano

ITEM QUE |Dimension administracion del talento humano
CONFORMAN | TOTAL, RESPUESTAS POR ALTERNATIVA TOTAL
LA . NS NO IN AC PLN RESPUESTAS
DIMENSION f f f f f POR ITEM
18 0 2 0 8 83 93
19 0 7 1 36 49 93
20 10 22 20 27 14 93
21 7 15 18 35 18 93
22 2 0 1 12 78 93
23 0 5 20 43 25 93
24 0 0 2 43 48 93
25 0 4 0 11 78 93
F| % | F|%|F|%| F % F % N
TOTALES 19 (3% |55 |7% | 62 |8% | 215 | 29% | 393 | 53% 744

Fuente: elaboracion propia

En esta dimencidn cuenta con 9 preguntas contestadas por 93 personas para un universo de
744 en este punto el 53% respondio que conoce plenamente esta dimension el cual es bajo
teniendo en cuenta que esta hace referencia a la dimencion del talento humano, se compensa con

el 29% que contesto que la conoce aceptablemente.



Tabla 71. Analisis dimension estilo de direccion
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ITEM QUE Dimension estilo de direccion
CONFORMAN | TOTAL, RESPUESTAS POR ALTERNATIVA TOTAL,
LA ) NS NO IN AC PLN RESPUESTAS
DIMENSION f f f f f POR ITEM
26 0 0 2 9 82 93
27 0 0 0 19 74 93
28 3 0 2 17 71 93
29 0 0 0 12 81 93
30 0 1 0 3 89 93
31 0 0 0 34 59 93
32 0 0 0 21 72 93
33 0 1 3 29 60 93
F| % |F| % |F| % F % F % N
TOTALES 310%(2[0%|7|1% | 144| 19% | 588| 79% 744

Fuente: elaboracion propia

En esta dimension se plantean 8 preguntas que fueron contestadas por 93 personas lo que nos

da un universo de 744 de los cuales el 79% contesto que conoce la dimension del estilo de la

direccidn, aspecto importante ya que la direccion es quien da los parametros, maneja y controla

la institucion.

Tabla 72. Anélisis dimensidon comunicacion e integracion

ITEM QUE Dimension Comunicacion e integracion
CONFORMAN TOTAL, RESPUESTAS POR ALTERNATIVA TOTAL,
LA NS NO IN AC PLN RESPUESTAS
DIMENSION f f f f f POR ITEM
34 0 3 23 44 23 93
35 0 0 3 33 57 93
36 0 1 6 52 34 93
37 0 2 7 56 28 93
38 0 1 0 32 60 93
39 0 0 9 45 39 93
40 0 0 9 33 51 93
41 2 2 8 36 45 93




112

ITEM QUE Dimension Comunicacion e integracion
CONFORMAN TOTAL, RESPUESTAS POR ALTERNATIVA TOTAL,
LA NS NO IN AC PLN RESPUESTAS
DIMENSION f f f f f POR ITEM

42 0 0 0 19 74 93

43 2 0 1 14 76 93

44 0 0 0 8 85 93

45 0 0 0 10 &3 93

46 0 0 0 7 86 93

47 0 0 0 5 85 90

48 0 0 0 3 90 93

49 0 0 0 3 90 93

50 0 0 1 12 80 93

51 0 2 4 47 40 93

52 0 1 7 38 47 93

53 0 1 13 54 25 93

54.1 0 12 8 48 25 93

54.2 0 4 12 34 43 93

54.3 0 4 6 25 58 93

F % |[F|% | F |[%| F | % | F | % N

TOTALES 4 10,2% |33 (2% | 117 |5% | 658 |31% | 1324 |62% 2136

Fuente: eaboracion propia

En esta dimension hay 21 preguntas que fueron constestadas por 93 personas para un universo

de 2.136, el 62% respondio que conoce plenamente la dimension, un porcentaje bajo, el cual se

equilibra con el 31% que respondio que conoce de manera aceptable este punto de comunicacioén

e integracion en la institucion.

7.2.6

Analisis de la entrevista

En cuanto a las apreciaciones de los cuatro expertos entrevistados frente a las dimensiones que

intervienen en el clima organizacion de instituciones educativas se encuentran sus transcripciones

en el Anexo A.
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7.2.6.1 Dimension orientacion organizacional.

Haciendo un resumen global de las apreciaciones de los expertos frente a esta dimension se
encontro que los cuatro expertos coinciden en que el talento humano es fundamental en las
organizaciones como pilares de la productividad y se han convertido en renglon clave en la
responsabilidad social empresarial; asi como el tema de Seguridad y salud en el trabajo, lo que
hace necesario que conozcan la plataforma estratégica de las organizaciones. Los cuatro expertos

coinciden en que es muy importante el tema del horizonte institucional.

Otro aspecto en que coinciden es en que es necesario realizar ademas de la induccion procesos
de reinduccion y entrenamiento con el objetivo de fortalecer las actividades y funciones de los

colaboradores.

7.2.6.2 Administracion del talento humano.

En cuanto a los requerimientos de cumplimento es indispensable que las instituciones cumplan
con la normatividad de Seguridad y Salud en el trabajo que deben cumplir obligatoriamente
segun el Decreto 1072 de 2015 todas las empresas independientemente de su actividad
economica, el riesgo o numero de trabajadores se veran expuestas a sanciones ante el
incumplimiento de las normas en SST, dentro de las cuales a nivel de promocion y prevencion se

establece programas de bienestar.
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La gestion seguridad y salud e el trabajo, es uno de los temas transversales es el talento
humano, entonces claro es fundamental, las organizaciones estan hechas de personas y las

personas como tal deben adaptarse y contribuir a la filosofia de las organizacionales.

7.2.6.3 Estilo de direccion

Cada directivo de cada organizacion debe tener muy claro que el desempefio de los
funcionarios es fundamental , como aspecto fundamental para tener un buen clima laboral y para
esto ya hace parte del sistema de gestion y seguridad y salud en el trabajo de todas las
organizaciones, entonces todos los directivos deben de estar acoplados a la normatividad en
cualquier campo que sea necesario, las directivas deben ser los responsables de revisar las cargas

laborales, revisar los incentivos, revisar que elementos hay para motivar al personal.

7.2.6.4 Comunicacion e integracion

En cuanto a las actividades que se deben generar un buen plan de comunicacion frente a la
difusion de la plataforma estratégica (Mision, vision, politica) se logra con capacitaciones, con
incentivos. También se debe establecer un sistema de induccion o reinduccion constante,
desarrollando actividades de toma de conciencia sobre la filosofia y actividades a desarrollar cada

uno en la empresa.

En cuanto a las estrategias claves para aumentar la motivacion y satisfaccion de los
colaboradores de la institucion educativa los expertos opinan que es importante perfilar los

colaboradores como seres humanos, en este caso la empatia, es fundamental se debe aplicar que
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la empatia es ponerse en los zapatos del otro, esa es la verdadera empatia, entonces es aprender a

descubrir, a comprender y a apoyar a los funcionarios.

Los entrevistados resaltan la importancia de contar con procesos para promover un ambiente
de trabajo favorables; deben fomentar un equipo de trabajo proactivo, consciente y comprometido

con la empresa; se deben generar espacios de esparcimiento e integraciones.

7.3 Propuesta de Mejoramiento del Clima Organizacional de la Institucion Educativa

De acuerdo a los resultados se se plantea al IE Ciudadela Cuba que adopte un plan de
mejoramiento como propuesta de mejoramiento al clima laboral, con el fin de mejorar las los
diferentes aspectos en cuanto a las condiciones de convivencia entre los fucnionarios en haras de

lograr mejores niveles en el ambiente laboral.

Tabla 73. Dimension de intervencion y objetivos del plan de mejoramiento

Objetivo: Mejorar las dimensiones del clima organizacional que tienen debilidades a partir de
un proceso de gestion colectivo que incremente los niveles de motivacion entre el equipo de
trabajo a nivel de docentes y personal administrativo.

Dimension que se interviene Objetivo

Orientacion organizacional Mejorar los niveles de percepcion de la plataforma estratégica
de laIE

Comunicacion e integracion Modernizar los recursos tecnologicos, que permitan mejorar
los procesos de comunicacion a través del uso de la Tic’s

Administracion del talento Revisar las politicas y criterios de evaluacion, redisefiar el

humano sistema actual para esta funcion, involucrar a los funcionarios
docente, personal administrativo en la construccion del nuevo
modelo

Comunicacion e integracion Fortaleciendo de los mecanismos de comunicacion a través de

talleres grupales que posibiliten el desarrollo de un clima
organizacional positivo.
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Objetivo: Mejorar las dimensiones del clima organizacional que tienen debilidades a partir de
un proceso de gestion colectivo que incremente los niveles de motivacion entre el equipo de
trabajo a nivel de docentes y personal administrativo.

Dimension que se interviene

Administracion del talento
humano

Administracion del talento
humano

Comunicacion e integracion

Estrategia transversal a todas las
dimensiones

Fuente: elaboracion propia

Objetivo

Incluir elementos que sirvan como

reconocimiento a las labores ya que no es autonomia de los
directivos de la IE, buscar incentivos como como dias de
descanso, ascensos, mayor flexibilidad laboral y
capacitaciones para potenciar los conocimientos de los
empleados.

Se deben buscar herramientas que permita a los docentes tener
mas autonomia en cuanto al manejo de sus programas
académicos.

Capacitar a los directivos rectores y coordinadores en temas
que les permita desarrollar un mejor trato y sistemas de
comunicacion con los funcionarios de los diferentes niveles
para fortalecer la relacion

entre jefes y subordinados

Se deben desarrollar reuniones

periodicas en las cuales se den espacios de conversacion y
autoevaluacion a los diferentes items que afectan el clima
organizacional al interior de la IE y se hallan analizado en este
estudio.

Teniendo encuenta las estrategias propuestas se plantea un plan de accion para lograr el

cumplimiento de estas.

7.3.1 Dimension organizacional

En la Tabla 74. Objetivos y estrategias dimension organizacional se resumen las lineas

estratégicas y objetivos para mejorar la dimension organizacional de acuerdo a los hallazgos



Tabla 74. Objetivos y estrategias dimension organizacional

Linea
estratégica
Mejorar el
sentido de revisar y
pertenencia del actualizar
personal los

docente y documentos
administrativo

Objetivo

Divulgar,

con la
participacion
del personal
de la IE:
Mision,
vision,
proyecto
educativo
PEI, manual
de
convivencia,
reglamento
interno

Fuente: elaboracion propia

institucionales

Estrategias Indicadores

Numero de
reuniones

Conformar equipos
de trabajo para la
revision y desarrollo
de actividades para
la divulgacion,
mejoramiento de los
documentos.

Numero de
informes

Hacer una
revision y
aporte a los
lineamientos
corporativos.

Implementar
medios visuales al
interior de la
institucion como
medios de
divulgacion.

Crear un
departamento para
la gestion del
recurso humano

7.3.2 Administracion del talento humano

Tabla 75. Objetivos y estrategias administracion del talento humano

Linea
estratégica
Crear cultura

de excelencia en
el desarrollo
humano del

Objetivo

Mejorar los
indicadores de
satisfaccion y
ambiente laboral

Estrategias Indicadores
Revisar las politicas Numero de
y criterios de evaluaciones.

evaluacion,
redisenar el sistema
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Responsables

Direcciéon
general.

Lideres de
equipos de
trabajo.

Responsables

Consejo
académico



Linea
estratégica

personal de la
IE

Objetivo

por parte del
personal del IE

Fuente: elaboracion propia

7.3.3 Comunicacion e integracion

Estrategias Indicadores
actual para esta Numero de
funcion. reconocimientos
Crear

reconocimientos

publicos y estimulos
con premios no
monetarios ( una
invitacion por
pareja a una cena o
similares, dias de
descanso) por su
labor y desempefio
tanto a nivel de
docentes y personal
administrativo
(trimestralmente)

Evaluar
periodicamente el
clima
organizacional del
talento

humano

Tabla 76. Objetivos y estrategias dimension comunicacion e integracion

Linea
estratégica
Propiciar un
ambiente laboral
de

relaciones
interpersonales
sanas

y armoniosas

Objetivo

Crear ambientes
de convivencia
armoniosa entre
el personal de la
nstitucion.

Implementar
herramientas

Estrategias Indicadores
Realizar actividades Numero de
extracurriculares, actividades
incluyendo familias  realizadas

del personal.

Propiciar escenarios
que permitan
la interaccion
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Responsables

Responsables

Coordinador
de bienestar
institucional y
gestion del
talento
humano.



Linea
estratégica

Objetivo

digitales a través
del uso de las
TICs, para
mejorar los
mecanismos de
comunicacion
interna

Fuente: elaboracion propia

Estrategias Indicadores
de la comunidad

educativa, a través

de la cultura, el

deporte y

actividades

recreacionales.

Conformar grupos
de lideres
voluntarios

como agentes de
cambio al servicio
de los fines
institucionales.

Contratar un
consultor que
desarrolle e
implemente
herramientas
digitales de
comunicacion
interna
(INTRANET)
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Responsables

Equipo de
trabajo de
caracter
voluntario
conformado
por personal
docente y
administrativo.

Direccion
general
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8. Discusion y resultados

Para lograr un mejor entendimiento de los resultados se analizaron las respuestas por

dimension obteniendo los siguietes resultados.

Tabla 77. Total, respuestas para las dimensiones

TOTAL RESPUESTAS POR ALTERNATIVA TOTAL

DIMENSIONES | NS NO IN AC PLN | RESTURSTAS

F % F % F % F % F % DIMENSION
Orientacion
organizacional | 0 | 0,00 | 10 [0,77| 41 |3,15|319|24,50 | 932 | 71,58 1302
Administracion
del talento
humano 19 | 2,55 | 55 [7,39| 62 |8,33]215(28,90| 393 |52,82 744
Estilo de
direccién 3 047 | 2 031 7 [1,09]| 44 | 6,83 | 588 |91,30 644
Comunicacion
e integracion 4 10,19 | 33 |1,54]| 117 [5,48| 658 | 30,81 | 1324 | 61,99 2136

Fuente:elaboracion propia

Para tener un criterio de valoracion del diagndstico se toma como base el criterio utilizado en
Cota (2017) que permite orientar hacia la propuesta de mejoramiento objetivo de esta
investigacion. Se considera valido este criterio teniendo el alto nivel de la investigacion que es el

resultado de un trabajo de doctorado. 1
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Tabla 78. Criterio de evaluacion clima organizacional

Valoracion del clima Rango de valoracion Accion requerida
organizacional

Clima bueno De 90% a 100% Se requieren leves
modificaciones

Clima regular De 80% a 89% Se requieren algunas
modificaciones

Clima malo o inferior De 60% a 79% Urge mejora

Nivel aceptable De 90% a 100%

Nivel no aceptable Inferior a 90%

Fuente: elaboracion a partir de (Cota, 2017)

Al observar los resultados de la tabla 71 y relacionandolo con los criterios se aprecia que la
dimension Estilo de direccion presenta el nivel mas alto de valoracion en cuanto a la percepcion
que se tiene del maneo que le dan los directivos (Rector y/o Coordinadores) dentro de los
diferentes items evaluados. En esta dimension del clima organizacional se requiere leves

modificaciones.

En cuanto a las dimensiones que se encontraron en el rango de 60% a 79% estan
Comunicaciones e integracion y orientacion organizacional, lo que implica que estas influyen
directamente al deterioro del clima organizacional global de la IE y se requiere intervenir

urgentemente estas areas para mejorar el clima organizacional.

Entre tanto se encontr6 que la dimension que contd con el més bajo nivel de “plenamente” en
los diferentes items evaluados fue la administracion de talento y a la vez fue la obtuvo mas
29 ¢

valoracion en cuanto a “no saber del tema”, “no estar de acuerdo” e insatisfaccion. Situacion que

amerita una intervencion fuerte mas que las otras areas.
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9. Conclusiones

Una vez realizado el diagnostico del clima organizacional de la Institucion Educativa

Ciudadela Cuba de Pereira, se puede concluir que:

J La evaluacion negativa de un clima organizacional al interior de una IE tiene una relacion
directa en el desempefio de los funcionarios de las instituciones Educativas, su
efectividad, hecho que se refleja también negativamente en la comunicacion y la

satisfaccion con el trabajo que se realiza, con la institucion y companeros.

. La dimensién con mejor percepcion por parte de los funcionarios de la IE Ciudadela Cuba
es el estilo de direccion, donde se reconoce las cualidades administrativas del rector y

coordinadores para orientar los diferentes grupos de trabajo.

J La dimension que requiere mayor atencion es la de Administracion del talento humano ya
que existen unos niveles de insatisfaccion del 18,27% si se suman las percepciones de no

sabe, no, insatisfechos.

. En la dimension de Administracion del talento humano se encontrd que los items que
tienen menores niveles de satisfaccion son los que hacen referencia a la parte de los
incentivos extras y reconocimiento entre colaboradores donde para el primero alcanza un

15% y el segundo un 19% de satisfaccion plena con ellos.
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o Se percibe que no hay un interés por forjar proceso de capacitacion hacia los funcionarios

de la institucion.

. Existe una relacion entre el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-
SST que tiene que ser implementado por obligatoriedad al interior de las instituciones de
cualquier tipo (privada o publica) ya que en la medida que se logre mitigar los riesgos a los
cuales se exponen los funcionarios de la organizacion en el desarrollo de sus actividades
esto generara un sentido de confianza y seguridad en el espacio fisico y sus condiciones de

salud lo que se vera reflejado en un ambiente de trabajo seguro.

J En cuanto a la dimension comunicacion e integracion se encontraron debilidades marcadas
en cuanto a que se considera que el sistema de comunicacion no es claro y oportuno, ademas
hay insatisfaccion en cuanto a la forma de comunicarme con los demas miembros de los
grupos de trabajo, lo que se refleja en la efectividad del trabajo, esta dimension requiere

atencion.

Al compilar y analizada la teoria y normatividad inherente a la medicion del clima

organizacional, se evidencio:

. La revision bibliografica permitio identificar dos corrientes filosoficas fuertes que le dan
piso a las diferentes practicas administrativas de clima organizacional que son la escuela

Gestalt y la escuela Funcionalista.
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o Dentro de los factores externos que influyen en el clima organizacional y que son
mencionados en el contexto tedrico y que es importante resaltar como un punto concluyente,
que esta relacionado con el sistema de evaluacion de desempefio de los docentes y que se
encuentra regulado por el Decreto Ley 1278 de 2002, en el cual creo un sistema de evaluacion
de desempefio para docentes (preescolar, basica primaria y secundaria o media) vinculados
desde el afio 2002, mientras que los docentes vinculados afios atrds no los evaltan bajo los
lineamientos de esta ley, ocasionando descontento ya que esto afecta la posibilidad de

escalafon en igualdad de condiciones.

Como propuesta Mejoramiento del Clima Organizacional de la Institucion Educativa, se

propone:

. Las directivas de las IE Ciudadela Cuba se deben enfocar en mejorar la administracion de
talento humano al interior de la institucion, ya que esta dimension obtuvo los niveles mas

altos de percepcion negativa.

o Desde la percepcion de los expertos se concluye que los factores motivacionales tienen
causas asociadas que deben ser consideradas, a saber; la remuneracion y beneficios,
reconocimiento, plan de carrera y tiempo para la vida familiar, por ende, tienen gran
influencia en la afectacion del clima cuando no se ha indagado a profundidad sobre las
percepciones del sujeto con base a experiencias previas y actuales, asi como; las politicas y

la cultura organizacional de la entidad.
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10. Recomendaciones

o Implementar las recomendaciones y acciones propuestas en este diagnostico de clima

organizacional.

. Acatar la recomendacion del el Departamento Administrativo de la Funcion Publica —
DAFP, de realizar cada dos afios el diagnostico del clima organizacional al interior de la

institucion Educativa.

Se recomienda tener en cuenta las sugerencias dadas por los expertos como son:

o Fortalecer los procesos de induccion y reinduccion de los funcionarios como herramienta

para fortalecer el conocimiento de la plataforma estratégica (mision, vision, valores).

. Establecer un cronograma que especifique las actividades a desarrollar, que sea divulgado a

todo el personal.

o Buscar mecanismos que permitan mejorar la toma de conciencia de los funcionarios de
manera que conociendo el horizonte los dicentes y directivos podréa tomar conciencia de la
importancia de su cargo en la empresa y el como no trabajar eficaz y eficientemente afecta

a sus compaiieros de trabajo y a la empresa en general.
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Anexos

Anexos A. Transcripcion de las entrevistas a expertos

Tabla 79. Dimension orientacion organizacional

131

Experto

Pregunta orientadora

(Qué aspectos considera usted que
es importante tener presente para
la aplicacion de un sistema que
vele por el bienestar de los
colaboradores?

(usted considera que es
importante que los
colaboradores conozcan el
horizonte organizacional?

(Cree que es conveniente
realizar reinducciones
para que los
colaboradores tengan
claridad acerca de su rol
y de cuales son las metas
organizacionales?

Consultora y
Asesora en
Desarrollo
Humano y
Organizacional

Lo primero y mas importante, es
conocer las necesidades reales de
los colaboradores, desde un
abordaje integral, esto es, tener en
cuenta aspectos como; su proceso
fisico, psicosocial, espiritual y
cultural a nivel individual, familiar
y colectivo, es importante medir
estos parametros en todas las
esferas.

Considero que no solo son
las organizaciones las que
influyen en el
comportamiento de las
personas, es importante
estimar que un ser
humano tiene varios
factores que inciden en
sus percepciones y
apreciaciones a través de
sus diferentes
experiencias.

De otra parte, claro que es
de gran importancia que
las personas que
conforman una
organizacion conozcan
toda la estructura
organizacional, su mision,
vision, valores, objetivos,
metas, entre otros
aspectos... y no desde un
protocolo formativo para
cumplir requisitos, sino,
desde el empoderamiento
y la asociacion practica
del como su labor es la
que identifica y cualifica
la calidad de la prestacion
de un servicio o la oferta
de un producto, segun sea
su actividad econdmica.

Las inducciones y
reinducciones son una
herramienta facilitadora
de estos procesos, no
obstante, en todas las
ocasiones no son la
forma adecuada o
esperada de intervenir,
puesto que las posibles
dificultades de
apropiacion del rol y/o
comprension de las
politicas institucionales
por parte de un
colaborador no siempre
obedecen al
desconocimiento de las
mismas, puede haber
otras fallas en el proceso,
las cuales deben ser
identificadas
previamente, antes de
definir estrategia de
intervencion.

Directora de Sede
de un Instituto
Técnico de
formacion para el
trabajo y el
desarrollo humano

Considero que el capital humano o
talento humano hoy dia son
fundamentales en las
organizaciones dado la evolucion
que hemos tenido frente al tema de
la productividad y responsabilidad
social empresarial; asi como el
tema de Seguridad y salud en el

Bajo mi experiencia en el
diseflo e implementacion
de SGC el conocer el
horizonte de una
organizacion por parte de
los colaboradores es
fundamental dado que
para lograr el

Si, dentro de los
procesos administrativos
y del talento humano
siempre es necesario
realizar ademads de la
induccion procesos de
reinduccion y
entrenamiento con el
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Experto

Pregunta orientadora

(Qué aspectos considera usted que
es importante tener presente para
la aplicacion de un sistema que
vele por el bienestar de los
colaboradores?

(usted considera que es
importante que los
colaboradores conozcan el
horizonte organizacional?

(Cree que es conveniente
realizar reinducciones
para que los
colaboradores tengan
claridad acerca de su rol
y de cuales son las metas
organizacionales?

trabajo, lo que conlleva a
considerar a los colaboradores un
elemento vital en la eficacia y
eficiencia de las empresas; por
ello un sistema de bienestar puede
variar dependiendo del tipo de
organizacion y por ello aspectos
generales que se deben tener en
cuenta son:

Un disefio y aprobacion de los
programas e instrumentos a
implementar (ambiente laboral, de
capacitacion y formacion,
motivacional-incentivos, apoyos
educativos y familiar, programas
de salud laboral, entre otros), el
cual depende mucho del tipo de
organizacion y/o empresa.

De vital importancia se debe
contemplar con un presupuesto
autorizado y asignado por la
empresa.

Establecer un cronograma que
especifique las actividades a
desarrollar. Importante la
comunicacion de este a todo el
personal.

Establecer parametros de
medicion que permitan conocer la
pertinencia e impacto y por ende
conlleve a la toma de acciones de
mejora.

cumplimiento de los
objetivos y metas
organizacionales nuestros
colaboradores deben tener
claro cual es el propdsito
de la empresa y hacia
donde se dirige, y a partir
de ello tener muy claro
cual es su objetivo dentro
de la empresa que
conllevan o suman al
cumplimiento
organizacional. Cada uno
desde su area o cargo debe
aplicar la filosofia
Institucional buscando dar
cumplimiento y siempre
buscando generar valor a
sus actividades. Cada uno
como trabajadores
realizamos parte de un
sistema, de un todo, con
objetivos y metas claros
que nos llevaran a lograr
el proposito de la
empresa. Es tan
fundamental este tema que
se debe abordar desde la
Induccién del personal, es
el primer punto a trabajar
a partir de alli las
empresas podran trabajar
en otro punto fundamental
la “Toma de Conciencia”;
conociendo el horizonte el
trabajador podra tomar
conciencia de la
importancia de su cargo
en la empresa y el como
no trabajar eficaz y
eficientemente afecta a
sus compaifieros de trabajo
y a la empresa en general.
Considero que es la base
para iniciar una relacion
laboral.

objetivo de fortalecer las
actividades y funciones
de nuestros
colaboradores, dado que
las empresas y/u
organizaciones siempre
estan en constantes
cambios a partir de
oportunidades de mejora
que van surgiendo y un
contexto interno y
externo que conllevan a
tener cambios o nuevas
estrategias, objetivos y
metas organizacionales.
Es importante tener en
cuenta que todo cambio
u oportunidades de
mejora llevan a realizar
reinducciones a los
trabajadores asegurando
el desarrollo correcto de
las actividades o
funciones.

Jefe de Personal de
empresa de aseo

El clima laboral es una parte
fundamental para el desarrollo y el

si considero que es de
suma importancia que los

es conveniente realizar re
inducciones porque
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Experto

Pregunta orientadora

(Qué aspectos considera usted que
es importante tener presente para
la aplicacion de un sistema que
vele por el bienestar de los
colaboradores?

(usted considera que es
importante que los
colaboradores conozcan el
horizonte organizacional?

(Cree que es conveniente
realizar reinducciones
para que los
colaboradores tengan
claridad acerca de su rol
y de cuales son las metas
organizacionales?

desempeiio de las organizaciones,
el hecho de que los colaboradores
estén trabajando a gusto, estén
motivados, estén trabajando con
compaiieros con los que se la
lleven bien, el trato por parte de
los superiores es una parte
fundamental, siempre motivando,
siempre retroalimentando al
personal, el hecho de que cometan
errores no quiere decir que sean
malos, todos estamos para
aprender, todos estamos para
enriquecernos dia a dia, entonces
pienso que ese es uno de los
aspectos fundamentales para el
bien de cada uno de los
colaboradores, que tengan muy
buen ambiente con los
compaiieros y sobre todo el
respeto y el trato por parte de los
superiores.

colaboradores conozcan el
clima organizacional
porque pienso que de esa
manera todos va
desarrollando sus labores
encaminados hacia el
mismo fin, el hecho de
que conozcan el horizonte
organizacional quiere
decir que vamos todos
hacia la misma meta,
vamos todos trabajando
dia a dia en funcion de
llegar a ese horizonte, en
funcion de llegar a
cumplir los objetivos que
tenga la organizacion
como tal y que tengan
cada uno de los
colaboradores

muchas veces las cosas y
los errores se les va
volviendo paisaje,
entonces se van
cometiendo de pronto
errores dia a dia y con las
reinducciones cada uno
afianza mas y tiene mas
claridad sobre su rol
dentro de la
organizacion, sobre su
rol en el puesto de
trabajo donde estén en
ese momento, cada uno
no solo para alcanzar sus
metas personales, sino
las metas de todos a
nivel global, las metas de
toda la organizacion,
entonces si es muy
importante el tema de las
reinducciones

Profesor de
administracion

hay varios aspectos, el primero
necesariamente es el del talento
humano, las organizaciones estan
constituidas por personas y como
tal requieren entre ellas tener
algunos aspectos muy importantes,
el primero, por ejemplo una muy
buena competencia emocional, los
perfiles indicados, aprender a
conformar equipos efectivos de
trabajo, que la gente comprenda
que las organizaciones estan
constituidas por equipos de
trabajo, pero por otro lado también
es importante los recursos, que
tengan los recursos necesarios y
suficientes para hacer lo que
deben de hacer y no solo recursos,
ademas que el ambiente donde
laboran también sea un ambiente
agradable en cuanto al lugar,
iluminacion, presentacion del
lugar, agradable en cuanto a
comodidad para hacer lo que debe
de hacer, y por otro lado las
relaciones que se dan entre las

claro, ese es el punto de
partida, el tema de la
identidad y de la filosofia
organizacional es
fundamental, si la gente
no comprende para que
esta constituida la
organizacion que en ese
caso es la misiona donde
quiere llegar la
organizacion que en ese
caso es la vision, cuales
son los valores que
soportan la organizacion,
cuales son los factores
claves del éxito
dificilmente lo van a
lograr, entonces claro que
es muy importante el tema
del horizonte institucional

si claro, porque muchas
veces la cotidianidad
hace que la gente
descuide, que se vea todo
de igual manera, por eso
los cambios son
importantes y entre ellos
la reinduccion genera
espacios de cambio y
paradigmas de cambio de
estrategias, de acuerdos
en equipos por mejorar
las organizaciones
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Experto

Pregunta orientadora

(Qué aspectos considera usted que  justed considera que es
es importante tener presente para importante que los

la aplicacion de un sistema que colaboradores conozcan el
vele por el bienestar de los horizonte organizacional?
colaboradores?

(Cree que es conveniente
realizar reinducciones
para que los
colaboradores tengan
claridad acerca de su rol
y de cuales son las metas
organizacionales?

personas que hacen parte de la
organizacion, debe haber un
liderazgo de quien es responsable
de la organizacion, un norte, debe
existir muy buena comunicacion y
debe haber por lo menos, lo que
yo llamo con mucha frecuencia,
un empoderamiento
organizacional, que la gente sepa y
comprenda porque esta alli, cual
es su rol y que puede hacer para
transformar la organizacion
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Cargo

ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

.Dado el caso de no cumplir
con ningun programa las
organizaciones educativas se
verian afectadas en sanciones?

Si se presenta una
situacion en la cual los
jefes de area llamese
coordinadores y
directivos no estén de
acuerdo en aceptar
cambios en la gestion
del clima
organizacional porque
no ve claro el retorno de
tiempo en cuanto a
actividades propuestas
pausas activas,
descansos y terapias y
jornadas de bienestar
laboral etc. ;Como
recomendarias actuar
en este caso? ;como
medimos este retorno
en cuanto a logros
alcanzados?

Jqué tanto
influyen en el
clima
organizacional
todos los
factores
motivacionales
e incentivos a
los
colaboradores?

.Qué es
innovar en
relacion al
clima laboral?

Consultora y
Asesora en
Desarrollo
Humano y
Organizacional

Si, en caso de surgir evento o
enfermedad de origen comtn o
laboral, relacionada con este
aspecto y donde se identifique
negligencia del empleador, este
se ve involucrado en procesos de

investigacion por los entes

encargados a fin de determinar

posibles sanciones.

Las actividades son de
obligatorio cumplimiento
cuando son
implementadas desde la
direccion de la empresa,
y tienen sustento
normativo desde los
objetivos que se
pretenden alcanzar y la
medicion de impacto que
se proyecte, mi
recomendacion es,
primero, tener muy clara
la identificacion de
necesidades, las
respuestas deben
recibirse desde cada
colaborador, asi mismo,
analizar la informacion
recabada y promover el
cambio cultural, es una
tarea que requiere de
tiempo, perseverancia,
control y seguimiento, en
cuanto a los logros
alcanzados, en temas del
SER no se cuantifica
retorno de logros con
variables numéricas, el
experto en medicion e
intervencion estima los

Los factores
motivacionales
tienen causas
asociadas que
deben ser
consideradas, a
saber; la
remuneracion y
beneficios,
reconocimiento,
plan de carrera 'y
tiempo para la
vida familiar,
por ende tienen
gran influencia
en la afectacion
del clima cuando
no se ha
indagado a
profundidad
sobre las
percepciones del
sujeto con base a
experiencias
previas y
actuales, asi
como; las
politicas y la
cultura
organizacional
de la entidad.

En relacion al
clima laboral,
innovar es
considerar a sus
colaboradores
como seres
humanos
pensantes,
generadores de
ideas,
implementadores
de procesos y
estrategias, por
tal razon, se trata
de formarlos en
un liderazgo
individual y
colectivo de su
propio proceso,
a través del
desarrollo de
habilidades y
destrezas para
que influencien a
sus iguales e
identifiquen las
necesidades de
satisfaccion y
empoderamiento
de su rol.

A nivel de




136

Cargo

ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

.Dado el caso de no cumplir
con ningun programa las
organizaciones educativas se
verian afectadas en sanciones?

Si se presenta una
situacion en la cual los
jefes de area llamese
coordinadores y
directivos no estén de
acuerdo en aceptar
cambios en la gestion
del clima
organizacional porque
no ve claro el retorno de
tiempo en cuanto a
actividades propuestas
pausas activas,
descansos y terapias y
jornadas de bienestar
laboral etc. ;Como
recomendarias actuar
en este caso? ;como
medimos este retorno
en cuanto a logros
alcanzados?

Jqué tanto
influyen en el
clima
organizacional
todos los
factores
motivacionales
e incentivos a
los
colaboradores?

.Qué es
innovar en
relacion al
clima laboral?

indicadores de medicion
cualitativo. En
conclusion, este tema
debe ser tratado con igual
importancia y dedicacion
como los aspectos
propios del ejercicio de la
labor, no se debe manejar
como actividad aislada o
no trazable, podria
decirse, que la calidad del
servicio, la mejora en los
tiempos de respuesta y el
empoderamiento del
colaborador es el reflejo
del impacto alcanzado,
entre otros aspectos que
pueden considerarse
como respuesta ante la
intervencion del clima
organizacional.

La Organizacion
y el contexto
social influyen
dentro del
comportamiento
de sus
trabajadores,
mas alld de la
disposicion y
habilidad
personal del
colaborador para
desempeniar las
funciones de su
cargo.

estructura y
cultura
organizacional,
fomentar el
trabajo en
equipo inclusivo
y enfocado hacia
el logro de
objetivos con
mecanismos de
seguridad
propios,
entornos de
trabajo
saludables,
herramientas de
trabajo indicadas
y apropiadas,
formacién de
competencias,
reconocimiento
a los aportes,
estimulos
enfocados hacia
la optimizacion
de sus labores.

Directora de
Sede de un
Instituto
Técnico de
formacion para
el trabajo y el
desarrollo
humano

Teniendo en cuenta la
normatividad actual en aspectos
de Seguridad y Salud en el
trabajo segtin el Decreto 1072 de
2015 todas las empresas
independientemente de su
actividad econdmica, del riesgo
o numero de trabajadores se

El ambiente de trabajo es
un factor relevante para
el desarrollo de una
organizacion y/o
empresa, el no prestarle
atencion puede generar
consecuencias negativas
para la empresa

Influye
fuertemente en
la productividad,
en el ambiente
de trabajo, en la
motivacion del
trabajador, en la
mejora de los

Para mi innovar
en cuanto al
clima
organizacional
significa crear
nuevos métodos
y herramientas
que conlleven a
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ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

.Dado el caso de no cumplir
con ningun programa las
organizaciones educativas se
verian afectadas en sanciones?

Si se presenta una
situacion en la cual los
jefes de area llamese
coordinadores y
directivos no estén de
acuerdo en aceptar
cambios en la gestion
del clima
organizacional porque
no ve claro el retorno de
tiempo en cuanto a
actividades propuestas
pausas activas,
descansos y terapias y
jornadas de bienestar
laboral etc. ;Como
recomendarias actuar
en este caso? ;como
medimos este retorno
en cuanto a logros
alcanzados?

Jqué tanto
influyen en el
clima
organizacional
todos los
factores
motivacionales
e incentivos a
los
colaboradores?

.Qué es
innovar en
relacion al
clima laboral?

veran expuestas a sanciones ante
el incumplimiento de las normas
en SST, dentro de las cuales a
nivel de promocion y prevencion
se establece programas de
bienestar.

Asi mismo, si hablamos
especificamente de entidades
educativas independientemente
del nivel (colegios, institutos
técnicos, universidades) bajo los
diferentes referentes normativos
legales tenemos el deber y
obligacion de implementar un
programa de bienestar
estudiantil que involucre a toda
la comunidad educativa:
estudiantes, docentes,
administrativos, egresados,
padres de familia y demas;
garantizando la promocion,
vinculacioén y participacion de
toda la comunidad educativa.

relacionadas con
reduccion en la
productividad, falta de
atencion, concentracion y
pérdida de tiempo por
parte del trabajador, falta
de compromiso, baja
motivacion, entre otras.
Por eso es recomendable
que el nivel institucional
o directivo de una
organizacion trabajen en
garantizar un bienestar
emocional en sus
trabajadores, dado que su
felicidad no solo
dependera de un sueldo
asignado sino del entorno
en el que desarrolla sus
actividades, si bien, una
empresa no cuenta con
las herramientas y
recursos para trabajar en
un programa orientado a
fortalecer el clima
organizacional puede
iniciar por desarrollar
actividades simples como
10 min de descanso en la
jornada, actividades de
integracion, celebracion
de un cumpleaiios,
actividades simples que
pueden marcar la

procesos de
comunicacion,
aumenta el
compromiso de
los trabajadores.

un ambiente de
trabajo amigable
para nuestros
colaboradores
administrativos,
identificando en
mi empresa u
organizacion que
es importante y
necesario incluir
en el clima
laboral, no se
trata solo de
implementar lo
comun que todas
las
organizaciones
realizan, sino
que es mas
importante y
adecuada para la
mia.
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ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

.Dado el caso de no cumplir
con ningun programa las
organizaciones educativas se
verian afectadas en sanciones?

Si se presenta una
situacion en la cual los
jefes de area llamese
coordinadores y
directivos no estén de
acuerdo en aceptar
cambios en la gestion
del clima
organizacional porque
no ve claro el retorno de
tiempo en cuanto a
actividades propuestas
pausas activas,
descansos y terapias y
jornadas de bienestar
laboral etc. ;Como
recomendarias actuar
en este caso? ;como
medimos este retorno
en cuanto a logros
alcanzados?

Jqué tanto
influyen en el
clima
organizacional
todos los
factores
motivacionales
e incentivos a
los
colaboradores?

.Qué es
innovar en
relacion al
clima laboral?

diferencia. El retorno se
puede medir en cuanto a
la productividad,
compromiso y dedicacion
del trabajador, a través de
la eficacia de sus
actividades. Pero también
es importante aclarar que
el éxito y retorno de estas
actividades también
dependen mucho del tipo
de trabajador dado que
nos podemos encontrar
con el empleado que
aprovecha estas
actividades para excusar
el no desarrollo de sus
actividades y también
con el tipo de empleado
que no demuestra ningun
tipo de compromiso con
la empresa asi se
desarrollen actividades
encaminadas a mejorar el
clima organizacional.

Jefe de
Personal de
empresa de
aseo

no responde

todas las actividades
como pausas activas,
descansos, terapias,
capacitaciones y todo lo
que tenga que ver con el
bienestar del clima
laboral, debe de ser
dentro del horario laboral
de la gente y no es que

Los factores
motivacionales y
los incentivos a
todos los
trabajadores si
influyen mucho
en el clima
laboral porque
cuando un

innovar dentro
del clima laboral
para nosotros es
tratar de buscar
nuevas
estrategias,
nuevas
actividades que
puedan ayudar a
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ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

.Dado el caso de no cumplir
con ningun programa las
organizaciones educativas se
verian afectadas en sanciones?

Si se presenta una
situacion en la cual los
jefes de area llamese
coordinadores y
directivos no estén de
acuerdo en aceptar
cambios en la gestion
del clima
organizacional porque
no ve claro el retorno de
tiempo en cuanto a
actividades propuestas
pausas activas,
descansos y terapias y
jornadas de bienestar
laboral etc. ;Como
recomendarias actuar
en este caso? ;como
medimos este retorno
en cuanto a logros
alcanzados?

Jqué tanto
influyen en el
clima
organizacional
todos los
factores
motivacionales
e incentivos a
los
colaboradores?

.Qué es
innovar en
relacion al
clima laboral?

tengan que reponer al
puesto de trabajo en el
que se encuentren,
porque eso hace parte del
buen desempeiio de la
organizacion, entonces,
en la organizacion donde
yo trabajo siempre
hacemos las
capacitaciones en el
tiempo de los operarios y
pues yo pienso que mejor
retorno de tiempo que el
buen desempefio que
ellos van a tener después
de este tipo de
actividades

trabajador esta
incentivado, esta
motivado, esta
contento en su
puesto de
trabajo, esta
contento con sus
superiores y esta
contento con sus
compaifieros de
trabajo, funciona
mejor, tiene
mejor
desempefio, le
rinde mas el
trabajo, es un
trabajador que se
desempena bien
en sus funciones,
que da mas de lo
que deberia dar,
que tiene la
camiseta de la
empresa puesto,
que tiene amor
por la empresa,
que tiene ese
sentido de
pertenencia y
todo eso ayuda a
que la
organizacion
cumpla sus
metas como

todos los
colaboradores a
tener un buen
clima laboral, a
entender bien
que eso es muy
importante
dentro de la
organizacion y
para ellos
mismos,
entonces es
tratar de buscar,
no siempre que
sean las tipicas
capacitaciones
magistrales no,
tratar de buscar
ciertas
actividades que
ayuden a que
esto funcione
perfectamente
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ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

.Dado el caso de no cumplir
con ningun programa las
organizaciones educativas se
verian afectadas en sanciones?

Si se presenta una
situacion en la cual los
jefes de area llamese
coordinadores y
directivos no estén de
acuerdo en aceptar
cambios en la gestion
del clima
organizacional porque
no ve claro el retorno de
tiempo en cuanto a
actividades propuestas
pausas activas,
descansos y terapias y
jornadas de bienestar
laboral etc. ;Como
recomendarias actuar
en este caso? ;como
medimos este retorno
en cuanto a logros
alcanzados?

Jqué tanto
influyen en el
clima
organizacional
todos los
factores
motivacionales
e incentivos a
los
colaboradores?

.Qué es
innovar en
relacion al
clima laboral?

organizaciony a
que cada uno de
los
colaboradores
también cumpla
sus metas dentro
dela
organizacion

Profesor de
administracion

si, lo que pasa es que por
ejemplo, los sistemas de gestion
seguridad y salud e el trabajo y
uno de los temas transversales es
el talento humano, entonces
claro es fundamental, las
organizaciones estan hechas de
personas y las personas como tal
deben adaptarse y contribuir a la
filosofia de las organizacionales

no, dificilmente usted
logra algo si el equipo
estratégico y tactico no
estd convencido de la
importancia de lo que se
quiere hacer, por eso es
fundamental reunir al
equipo y antes de hacer
publico a las demas
personas, en los espacios
cerrados de los equipos
directivos y los mandos
medios llegar a acuerdos
e ir en equipo, en masa,
en consolidado con
unidad de criterio, con
unidad de mando, con
unidad de estrategia a
bajar la informacion al
equipo de apoyo , pero si
claro que necesariamente
tienen que estar
comprometidos, entre eso
el tema de la cultura, el
bienestar, las buenas
relaciones, de la buena

mucho, la gente
se motiva y su
motivacion
depende de
muchos aspectos
y por lo general
no debiera de ser
pero lo es, es
mas extrinseca
que intrinseca,
usted encuentra
en las
organizaciones
con personas
con altas
competencias
emocionales y
muy estables
emocionalmente,
esas personas se
motivan
intrinsecamente,
no les afectan lo
que digan, no les
afecta lo que
pasa afuera , no

uno se pone a
mirar lo que
pasa en las
organizaciones
mas exitosas, y
hay muchas ,
voy a citar unas
aqui, voy a citar
a audifarma,
frisby, kosta azul
que hacen la
gestion del
talento humano
de manera
diferente, la
innovacion
consiste en
buscarle un gran
componente al
salario
emocional por
encima del
salario
economico, la
tendencia es esa,
es buscar como
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ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

.Dado el caso de no cumplir
con ningun programa las
organizaciones educativas se
verian afectadas en sanciones?

Si se presenta una
situacion en la cual los
jefes de area llamese
coordinadores y
directivos no estén de
acuerdo en aceptar
cambios en la gestion
del clima
organizacional porque
no ve claro el retorno de
tiempo en cuanto a
actividades propuestas
pausas activas,
descansos y terapias y
jornadas de bienestar
laboral etc. ;Como
recomendarias actuar
en este caso? ;como
medimos este retorno
en cuanto a logros
alcanzados?

Jqué tanto
influyen en el
clima
organizacional
todos los
factores
motivacionales
e incentivos a
los
colaboradores?

.Qué es
innovar en
relacion al
clima laboral?

comunicacion, del uso
adecuado de los recursos,
de acuerdos éticos, que lo
que usted diga aqui lo
pueda decir con toda
claridad en cualquiera de
los espacios de la
organizacion sin ir a
modificar el ser de lo que
la organizacion es

les afectan los
problemas,
tienen claridad
de para donde
van y que es lo
que quieren
hacer, pero no
son la gran
mayoria, la gran
mayoria son
muy débiles
emocionalmente
entonces entran
en problemas del
rumor, del
comentario, del
que se dijoy
desvian muchas
veces las
estrategias y los
intereses de las
organizaciones,
entonces los
lideres deben
tener altas
competencias
emocionales, el
equipo de
trabajo debe de
ser muy bueno,
al gerente le
pagan para que
haga trascender
la organizacion,

la gente es feliz
con lo que hace,
€s como nos
escuchamos mas
y damos
espacios por
ejemplo del
salario
emocional como
la tiquetera del
tiempo para que
usted tenga
derecho
automatico un
permiso cando
usted requiera
hacer una vuelta
sin necesidad de
pedirlo porque
es un derecho
que el tiquete lo
dice, usted lo usa
cuando usted
necesite, el tema
del horario del
empleo, el tema
del area, el
departamento o
seccion donde
quiere estudiar,
el tema de las
actividades con
su familia, las
consideraciones
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Si se presenta una
situacion en la cual los
jefes de area llamese
coordinadores y
directivos no estén de
acuerdo en aceptar
cambios en la gestion
del clima
organizacional porque

Jqué tanto
influyen en el
clima

.Dado el caso de no cumplir organizacional | ;Qué es
Cargo s no ve claro el retorno de .
g con ningun programa las . todos los innovar en
Y . tiempo en cuanto a . s
organizaciones educativas se et factores relacion al
; . » | actividades propuestas .. . 0
verian afectadas en sanciones? . motivacionales | clima laboral?
pausas activas, . .
. e incentivos a
descansos y terapias y los
jornadas de bienestar >
. colaboradores?
laboral etc. ;Como
recomendarias actuar
en este caso? ;como
medimos este retorno
en cuanto a logros
alcanzados?
para que con su familia, el
constituya tema de mejorar
equipos los lugares

efectivos de
trabajo y para
que logre en el
equipo que tiene
satisfacer las
propiedades,
entonces cuando
usted no esté en
la organizacion
lo recuerden por
lo que hizo y eso
pasa, por lo
general no lo
reconocen
cuando esta, sino
cuando ya se ha
ido

donde se trabaja
de menos
contaminacion
de ruido, de
menos
contaminacion
visual, el tema
de biodanza, de
coaching y todo
esto que hacen
expertos para
que las
organizaciones
sean mejores,
todo eso hace
parte de la
innovacion
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ESTILO DE DIRECCION

Dado el caso que la instituciéon no cumpla con los
parametros establecidos con base al estilo de
direccion apropiado ya sea por las cargas laborales
o falta de apoyo de los directivos ;cual seria el
proceso mas pertinente para dar solucion y generar
un buen ambiente laboral?

.Cree que vamos
a experimentar
un verdadero
cambio en la
gestion de los
recursos
humanos durante
los proximos

Teniendo en
cuenta que un
lider es una
persona que
influye en un
grupo de
colaboradores,
hacia el logro de

Consultora y
Asesora en
Desarrollo
Humano y
Organizacional

afos? un objetivo ;cual
cree que seria el
estilo de direccion
y liderazgo mas
optimo para una
LE?
Desde la
continuidad,
perseverancia,
control .
oY Considero que la
seguimiento de la .
. g persona que lidere
implementacion
. una L.E debe tener
de las actividades
un perfil enfocado
propuestas, .
. hacia el logro de
ademas desde la obictivos
trazabilidad y ) y
. . . . resultados, con
El mejoramiento del Clima Laboral no es un proceso de | coherencia .
. ., . . - . capacidad de
intervencion exclusivo de Gestion Humana, sino desde | corporativa, esto SR
. . Y analisis,
la responsabilidad permanente de Directores, Gerentes, | es, participacion .
competencias

lideres, jefes de area o de procesos, con el
acompafiamiento y la asesoria de RRHH.

Con respecto a la pregunta especifica, no podria hablar
de “solucion”, sino de gestionar y promover el respeto,
la retroalimentacion oportuna, desarrollo de habilidades
de liderazgo, sistema de reconocimientos del logro,
lugares de trabajo adecuados, flexibilidad horaria,
organizar y documentar protocolos del procesos,
procedimientos y tareas, formacidn, entrenamiento,
seguimiento y acompafiamiento ante la apropiacion del
conocimiento, propiciar espacios y actividades de
integracion por fuera del escenario laboral.

El medir e intervenir el clima laboral no quiere decir
que se vayan a obtener resultados a corto plazo, los
cambios que van de la mano con los cambios culturales
toman tiempo, no obstante, en la medida en que se
realicen actividades se veran reflejados grandes
beneficios en todos los aspectos

de todos los
niveles,
seguramente se
daran resultados,
como lo he
expresado en
respuestas
anteriores, este es
un tema que
implica
compromiso desde
la direccion de la
empresa o en
cabeza de quien
lidere el
ordenamiento, asi
mismo, insisto
que; es importante
que se evalten las
verdaderas
necesidades y las
respuestas reales
de los implicados
con el objetivo de
priorizar e
intervenir en la
medida del
alcance de las

técnicas, con redes
sociales en la
medida de las
posibilidades en las
que se pueda
brindar
participacion del
equipo de trabajo,
teniendo cuidado de
generar vinculos
afectivos que
sesguen su
direccionamiento,
pensamiento critico
e innovador, con
capacidad de
delegar aquellas
actividades en las
que pueda recibir
colaboracion sin
riesgo de perder
autoridad y toma de
decisiones propias
del rol.
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ESTILO DE DIRECCION

Dado el caso que la instituciéon no cumpla con los
parametros establecidos con base al estilo de
direccion apropiado ya sea por las cargas laborales
o falta de apoyo de los directivos ;cual seria el
proceso mas pertinente para dar solucion y generar
un buen ambiente laboral?

.Cree que vamos
a experimentar
un verdadero
cambio en la
gestion de los
recursos
humanos durante
los proximos

Teniendo en
cuenta que un
lider es una
persona que
influye en un
grupo de
colaboradores,
hacia el logro de

afos? un objetivo ;cual
cree que seria el
estilo de direccion
y liderazgo mas
optimo para una
LE?
responsabilidades,
tanto de la
organizacion,
como los
colaboradores,

quienes deben
vincularse con su
disposicion
personal para
hacer parte del
cambio.

Directora de
Sede de un
Instituto
Técnico de
formacion para
el trabajo y el
desarrollo
humano

Considero que lo mas pertinente seria desde el area o
dependencia encargada de talento humano impartir un
liderazgo encaminado a un ambiente de trabajo
adecuado: promover el respeto, tolerancia y
participacion, reconocer el buen trabajo cuando sea
pertinente, fomentar la buena comunicacion, desarrollar
adecuadamente procesos de induccion para la claridad
de puestos de trabajo, trabajar en programas de
capacitacion si la empresa aun no cuenta con los
recursos liderarlos desde el mismo area de talento
humano y en actividades internas, disponer de
procedimientos o instructivos claros para el desarrollo
de actividades, procurar que el lugar de trabajo sea
adecuado, tratar de gestionar actividades fuera del
espacio laboral, entre otras que se puedan involucrar
dentro de las capacidades y recursos de la empresa.

Considero que los
cambios desde
cualquier
perspectiva
siempre van a
estar presentes,
porque el mismo
mundo
globalizado nos
lleva a eso a estar
en constante
cambios para
sobrevivir. El area
de recursos
humanos no es
ajena a esos
cambios y vendran
nuevos estilos,
herramientas,
pensamientos,
procesos y
procedimientos
encaminados a
gestionar de
manera diferente
el capital humano
de las empresas a
partir de las
mismas exigencias
del mercado. Por

El lider o la persona
encargada de dirigir
0 gerencia una
Institucion o Centro
Educativo
independientemente
de su profesion
debera contar con
competencias
como:
conocimiento,
liderazgo,
comunicacion,
valores y principios
fundamentos en la
filosofia
institucional y
trabajo en equipo;
estas competencias
acompafiadas de
habilidades
directivas que
permitan planificar,
organizar,
coordinar y evaluar
la gestion
estratégica de la
Institucion bajo el
cumplimiento de
actividades
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Cargo ESTILO DE DIRECCION
Dado el caso que la institucion no cumpla con los | ;Cree que vamos Teniendo en
parametros establecidos con base al estilo de a experimentar cuenta que un
direccion apropiado ya sea por las cargas laborales un verdadero lider es una
o falta de apoyo de los directivos ;cual seria el cambio en la persona que
proceso mas pertinente para dar solucion y generar gestion de los influye en un
un buen ambiente laboral? recursos grupo de
humanos durante | colaboradores,
los proximos hacia el logro de
afos? un objetivo ;cual
cree que seria el
estilo de direccion
y liderazgo mas
optimo para una
LE?
lo tanto, el cambid | encaminadas a
en la gestion de alcanzar eficacia
los recursos pedagogica,
humanos durante | eficiencia
los proximos afios | administrativa y
dependera de las | efectividad en la
mismas estrategias | comunidad
de las empresas y | educativa.
los objetivos y
metas que se
tengan trazados.
El cambi6 es una
vision, es cuestion
de actitud, y con
las nuevas
generaciones si
creo que va a
experimentar
cambios.
Jefe de el proceso més pertinente para dar solucion y generar si los sistemas de | el estilo de
Personal de un buen ambiente laboral en el caso tal de que no se gestion de direccion y
empresa de estén cumpliendo con todo lo de las cargas laborales, y | seguridad y salud | liderazgo mas
aseo todo esto, pues, cada directivo de cada organizacion en el trabajo y optimo seria

debe tener muy claro que el desempeiio de cada uno de
los operarios es fundamental y para esto se debe tener
un buen clima laboral y para esto ya hace parte del
sistema de gestion y seguridad y salud en el trabajo de
todas las organizaciones, todas debemos de tener este
sistema bien implementado, no solo porque lo dice la
ley, sino porque eso ayuda al buen desempefio y todo
en la parte de gestion humana y de toda la parte de los
colaboradores dentro de la organizacion, entonces todos
los directivos deben de estar acoplados a este tipo de
cosas y a acatar todos los parametros, revisar las cargas
laborales, revisar los incentivos, revisar que elementos
hay para motivar al personal, entonces pues o pienso
que todo empieza desde la parte directiva de las
organizaciones y deben de tener claro que este es un
factor fundamental para el desarrollo y el cumplimiento
de las metas de la organizacién como tal

todos los sistemas
de calidad que se
estan dando en
este momento las
organizaciones,
los empezamos a
cumplir a
cabalidad, si se
podria ver un gran
cambio en la
gestion de los
recursos humanos
en los proximos
afios, el problema
es que muchas de
las organizaciones
simplemente se
quedan con esto

enfocado mas a la
parte humana, a
veces en las
organizaciones se
enfocan mucho en
que si que el
colaborador este
bien pero para que
le rinda el trabajo,
para que este bien
pero no se preocupa
por mirar mas alla
del trabajador,
como esta en su
animo, como esta
en su casa, como
esta en toda su
parte humana, debe




146

Cargo

ESTILO DE DIRECCION

Dado el caso que la instituciéon no cumpla con los
parametros establecidos con base al estilo de
direccion apropiado ya sea por las cargas laborales
o falta de apoyo de los directivos ;cual seria el
proceso mas pertinente para dar solucion y generar
un buen ambiente laboral?

.Cree que vamos
a experimentar
un verdadero
cambio en la
gestion de los
recursos
humanos durante
los proximos
afos?

Teniendo en
cuenta que un
lider es una
persona que
influye en un
grupo de
colaboradores,
hacia el logro de
un objetivo ;cual
cree que seria el
estilo de direccion
y liderazgo mas
optimo para una
LE?

en el papel, por
cumplir una
norma o cumplir
una ley pero no lo
estan poniendo en
practica con sus
recursos humanos
y esto es una parte
que ya lo que es el
sistema y la ley y
el ministerio del
trabajo y todo este
tipo de
organizaciones del
estado, deben
empezar no solo a
revisar de que
estén en el papel
sino revisar que se
estén ejecutando
para que se vea de
verdad un cambio
en la gestion

de ser un liderazgo
mas humano, debe
ser un liderazgo
mas enfocado al
desarrollo de cada
individuo como tal
para que de esta
manera, estando
como individuo
bien desarrollado
teniendo sus
necesidades
cubiertas pueda
trabajar bien en
equipo y pueda
cumplir todas las
metas de la
organizacion

humana
Profesor de yo pienso que por lo general trabajamos en un ambiente | claro, el solo colaborativo, el
administracion | con nivel de estrés, por lo general y entre mayor hecho de los liderazgo

jerarquia tenga el cargo mayor nivel de estrés va a
tener, pero hay como tres principios que hacen que lo
primero es escucha activa, aprender a escuchar a todo
el mundo, lo segundo es tratar a la gente con mucho
respeto, independiente de enojo, del estrés, del reclamo,
tratar a la gente con mucho respeto y lo tercero es tratar
de constituir equipos porque es que las organizaciones
no son solo una persona, son un equipo, entonces por lo
menos el equipo de mando directivo debe ser muy
fuerte, debe ser un muy buen equipo, debe estar muy
bien consolidado, debe de tener unidad de criterio,
unidad de mando para poder mejorar precisamente los
ambientes

mileniums, hay
una adaptacion
cultural
grandisima, yo soy
un hombre de 51
afos de edad hoy
que estoy rodeado
en su gran
mayoria de
personas muy
jovenes, sobre
todo los que han
llegado
recientemente a la
organizacion son

colaborativo y
solidario porque
una institucion
educativa tiene una
alta presion
emocional, porque
asume las
emociones de una
cantidad de
personas , de los
estudiantes, de los
padres de familia,
de los demas
compaifieros,
entonces para usted
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Cargo

ESTILO DE DIRECCION

Dado el caso que la instituciéon no cumpla con los
parametros establecidos con base al estilo de
direccion apropiado ya sea por las cargas laborales
o falta de apoyo de los directivos ;cual seria el
proceso mas pertinente para dar solucion y generar
un buen ambiente laboral?

.Cree que vamos
a experimentar
un verdadero
cambio en la
gestion de los
recursos
humanos durante
los proximos

Teniendo en
cuenta que un
lider es una
persona que
influye en un
grupo de
colaboradores,
hacia el logro de

afos? un objetivo ;cual
cree que seria el
estilo de direccion
y liderazgo mas
optimo para una
LE?
personas jovenes | poder hacer lo que
con condiciones y | quiere
caracteristicas necesariamente se
comportamentales, | debe apoyar en
culturales e alguien, se debe
intereses apoyar, se debe
totalmente generar autonomia
diferentes, en el otro, respaldo,

entonces claro que
nosotros nos
debemos de
adaptar a las
condiciones
caracteristicas de
quienes llegan,
cierto, lo tnico
que uno hace es
compartir la
experiencia que
tiene, pero nos
toca tener mucho
mas escucha
activa para poder
nutrirnos de esas
buenas
experiencias que
nos trae la gente
joven que llega 'y
también el
caracter, porque
yo siempre he
dicho que el
caricter para
también en algin
momento decir lo
que no debe de ser
pero que ese
caracter no pase
del tema del
respeto, una cosa
es que usted tenga

acompaflamiento y
todos esos son
elementos de lo que
es el liderazgo
colaborativo y
solidario
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ESTILO DE DIRECCION

Dado el caso que la instituciéon no cumpla con los
parametros establecidos con base al estilo de
direccion apropiado ya sea por las cargas laborales
o falta de apoyo de los directivos ;cual seria el
proceso mas pertinente para dar solucion y generar
un buen ambiente laboral?

.Cree que vamos
a experimentar
un verdadero
cambio en la
gestion de los
recursos
humanos durante
los proximos
afos?

Teniendo en
cuenta que un
lider es una
persona que
influye en un
grupo de
colaboradores,
hacia el logro de
un objetivo ;cual
cree que seria el
estilo de direccion
y liderazgo mas
optimo para una
LE?

caracter, se enoje
y diga lo que sea
pero otra cosa es
que usted para

hacerlo irrespete

al otro
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Cargo

COMUNICACION E INTEGRACION

.Qué actividades Cree usted se
puedan desarrollar con base al
sistema de comunicacion que
permita conocer y lograr
apropiar a los colaboradores de
la mision, valores y mistica
organizacional?

. Cuales serian las estrategias
claves y necesarias para
aumentar la motivacion y
satisfaccion de los
colaboradores de la institucion
educativa?

En toda institucion es
importante el '"clima
organizacional", éste se
refiere al ambiente
existente entre los
miembros de una
organizacion, y esta
estrechamente ligado al
grado de motivacion de
los empleados ;qué
estrategias se pueden
plantear para lograr
este propdsito?

Consultora y
Asesora en
Desarrollo
Humano y
Organizacional

Mantener de forma optima los
canales estratégicos de
comunicacion, a fin de que el
empleado esté enterado de las
actividades que la empresa esta
realizando. Al mantener informado
al empleado de los cambios,
mejoras y proyectos de la
organizacion, fomentara su
participacion y evitara que se
forme una resistencia ante los
cambios. De igual forma, puede
lograrse un aprendizaje a través de
las experiencias de otros
colaboradores.

Estrategias:

La Direccién o Gerencia General
debe establecer la politica de
informacion que apoyara el area de
comunicacion, en donde Recursos
Humanos sera el medio de enlace
entre trabajadores y empresa.
Actualizar constantemente la
informacion publicada en las
carteleras informativas.

Proponer actividades de emision de
opinion: un buzon de sugerencias,
un rota folio de comentarios
andnimos.

Emitir un medio ciclico de
comunicacion interna (peridédico o
boletin interno), en el que se
informe de aspectos como
cumpleailos, nuevos ingresos,
bodas, nacimientos, etc. asi como
actividades que la empresa esté
planificando o realizando.

Educar a los lideres de Area en

Mantener un nivel elevado de
motivacion individual que se
contagie en el ambiente laboral
de forma global y positivamente.
Un empleado motivado esta
dispuesto a dar mas de si dentro
del puesto de trabajo, pues se
siente comodo con la
reciprocidad de dar y recibir.

Estrategias:

i Revisar el plan de
prestaciones y beneficios actual
para determinar si existen
necesidades no cubiertas en el
mismo.

i Proponer ante la Direccion
o Gerencia General la
implementacion de prestaciones
o beneficios innovadores que
favorezcan la imagen de la
empresa ante sus propios
colaboradores.

i Reconocer los logros
individuales y de equipo; de
forma tanto individual como
publica.

i Implementar el
reconocimiento al esfuerzo,
creatividad, actividades extra
laborales por medio del programa
del "empleado del mes"; o
publicando los éxitos en las
carteleras internas.

No relacionar la motivacion con
incentivos monetarios (salarios,
bonificaciones); una persona
puede sentirse insatisfecha con el

Analisis de puestos de
trabajo, perfiles
ocupacionales,
valoracion de habilidades
y competencias, procurar
que cada colaborador
esté en cargo al cual
pertenece.

i Brindar las
herramientas necesarias
para el cumplimiento de
sus funciones.

i Al momento de la
contratacion y con
frecuencias periodicas
posteriores establecidas
por la institucion
(reuniones de
seguimiento), explicar al
colaborador lo que se
espera de su desempefio
en términos de
resultados.

i Reconocimiento al
logro

u Trato respetuoso,
conocer sus
percepciones, brindar
espacios de tiempo y
lugar, politica de
“puertas abiertas” para
que puedan expresar las
posibles
inconformidades.

i Darles autonomia
Tratarlos como seres
humanos, no como entes
productores de trabajo.
Brindar oportunidades de
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COMUNICACION E INTEGRACION

. Qué actividades Cree usted se
puedan desarrollar con base al
sistema de comunicacion que
permita conocer y lograr
apropiar a los colaboradores de
la mision, valores y mistica
organizacional?

. Cuales serian las estrategias
claves y necesarias para
aumentar la motivacion y
satisfaccion de los
colaboradores de la institucion
educativa?

En toda institucion es
importante el ""clima
organizacional", éste se
refiere al ambiente
existente entre los
miembros de una
organizacion, y esta
estrechamente ligado al
grado de motivacion de
los empleados ;qué
estrategias se pueden
plantear para lograr
este propdsito?

relacion a la objetividad que debe
mantenerse para la recepcion de
los comentarios y sugerencias que
tendran por parte de su personal, y
que de igual forma, la actividad no
sea unicamente escucharlos, sino
discutir, acordar y poner en marcha
las buenas ideas.

salario y sin embargo estar a
gusto con su trabajo.

Escuchar a los empleados, ellos
pueden proveer de ideas creativas
que auto motivaran su
participacion y desempefio
diario.

Revisar las descripciones de los
puestos con el fin de enriquecer
periodicamente las actividades de
los mismos.

Contratar consultoria idonea
para un estudio de salarios del
sector economico de acuerdo a la
actividad de la empresa y
comparar con respecto al
adoptado por la organizacion.

Reforzar la identificacion del
empleado con la empresa, a
través del reconocimiento de
logros individuales y de equipo;
de manera que el éxito obtenido
en el desempeifio laboral sea
motivado en continuidad.

Estrategias:

Reuniones quincenales en las
cuales se trate de los logros y
fallas del Area.

Mantener la comunicacion
Superior-colaborador de manera
abierta a fin de establecer
objetivos claros, concretos y
factibles.

Establecimiento de metas
individuales, por equipo o por
Area que podran ser propuestas
por el mismo equipo de trabajo
de manera democratica.

Las metas deberan establecerse
con tiempos limites, para que el

crecimiento

Entre otros a considerar
de acuerdo a la situacion
expresada en la medicion
del clima organizacional
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COMUNICACION E INTEGRACION

. Qué actividades Cree usted se
puedan desarrollar con base al
sistema de comunicacion que
permita conocer y lograr
apropiar a los colaboradores de
la mision, valores y mistica
organizacional?

. Cuales serian las estrategias
claves y necesarias para
aumentar la motivacion y
satisfaccion de los
colaboradores de la institucion
educativa?

En toda institucion es
importante el ""clima
organizacional", éste se
refiere al ambiente
existente entre los
miembros de una
organizacion, y esta
estrechamente ligado al
grado de motivacion de
los empleados ;qué
estrategias se pueden
plantear para lograr
este propdsito?

reconocimiento o fracaso tengan
parametros de medicion.
Establecer objetivos medibles y
darles seguimiento en las
reuniones quincenales.

Metas adicionales en el area de
capacitacion, profesionalizacion
y desarrollo de competencias
laborales podran ser propuestas
después de detectar las
debilidades individuales.

Directora de
Sede de un
Instituto
Técnico de
formacion para
el trabajo y el
desarrollo
humano

La comunicacion del horizonte o
filosofia institucional debe partir
primero de una induccion inicial
donde se dé a conocer al empleado
la mision, vision, valores, objetivos
y politicas de la empresa.
Posteriormente se debe establecer
un sistema de induccién o
reinduccidn constante,
desarrollando actividades de toma
de conciencia sobre la filosofia y
actividades a desarrollar cada uno
en la empresa, esto se debe hacer
constantemente
independientemente del tiempo
que lleve el empleado. Quiero
resaltar algo de vital importancia,
que a través de los afos en
implementaciones de Sistemas de
Gestion de Calidad se ha venido
trabajando y es la “Toma de
Conciencia”, deben las
organizaciones e instituciones
trabajar a través de programas de
capacitacion la toma de conciencia
de los trabajadores donde se
asegure que el personal es
consciente de la pertinencia e
importancia de sus actividades y de
como contribuyen al logro de los
objetivos de la empresa. Por lo

Es importante tener en cuenta dos
cosas; primero, si bien no todos
pero la gran mayoria de
trabajadores no realizan su
trabajo unicamente por dinero
van en busca también de
reconocimiento, sentirse
comodos, interactuar con otras
personas, sentirse utiles e
infinidad de razones mas, como
los hay que si solo piensa en
dinero y no aportan
absolutamente nada a la
organizacion; segundo, en una
Institucion Educativa debemos de
considerar no solo a
colaboradores administrativos u
operativos sino también a la
planta docente, quienes a nivel de
motivacién es un poco
complicado dado que se ven
enfrentados a numerosos
problemas y retos de una
educacion moderna. En ultimas,
en el plantel educativo toda la
comunidad educativa nos
estamos viendo en la necesidad
de tener que sobrellevar las
consecuencias humanas de toda
una reestructuracion econdémica y
social que se viene llevando a

Como se ha venido
hablando a lo largo de
esta entrevista, se debe
partir primero de un
compromiso a nivel
directivo de la empresa
que vea la importancia de
contar con un proceso
bien establecido para
promover un ambiente de
trabajo favorables;
segundo de un equipo de
trabajo proactivo,
consciente y
comprometido con la
empresa, tercero,
empezar a implementar
todas las actividades
necesarias para un buen
clima organizacional:
apoyo y reconocimiento
a los trabajadores, un
lugar adecuado de
trabajo, reconocimientos,
programas de
capacitacion y bienestar
que involucre tanto
actividades internas
como externas y el
entorno familiar del
trabajador.
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COMUNICACION E INTEGRACION

. Qué actividades Cree usted se
puedan desarrollar con base al
sistema de comunicacion que
permita conocer y lograr
apropiar a los colaboradores de
la mision, valores y mistica
organizacional?

. Cuales serian las estrategias
claves y necesarias para
aumentar la motivacion y
satisfaccion de los
colaboradores de la institucion
educativa?

En toda institucion es
importante el ""clima
organizacional", éste se
refiere al ambiente
existente entre los
miembros de una
organizacion, y esta
estrechamente ligado al
grado de motivacion de
los empleados ;qué
estrategias se pueden
plantear para lograr
este propdsito?

tanto, implica esto saber
comunicar, trabajar en equipo,
brindar ideas y opiniones, ser
colaborativo, conocer todo sobre la
empresa, ser responsable con mis
funciones y tiempos, y no ser
egoista.

cabo, lo que dificultad la labor.
Por lo tanto, en la institucion
educativa se deben pensar en
estrategias desde dos enfoques,
una para los colaboradores
administrativos y operativos
involucrando: plan de
reconocimiento o incentivos
(orientado al logro, ascensos,
recompensas...), asignacion de
responsabilidades (también el
sentir que la empresa le da
confianza puede generar
motivacion), crear programas de
bienestar que los involucre no
solo a ellos sino también a sus
familias (para algunas personas
es motivante que involucren a sus
familias en actividades de la
empresa), fomentar y promover
la formacion, escucharlos e
involucrarlos en la toma de
decisiones a través de lluvias de
ideas; desde el personal docente
seria importante que el centro
educativo considere: Fortalecer el
proceso de comunicacion
permitiendo tener una
comunicacion constante de lo
que sucede en la institucion, que
se espera de ellos como docente a
partir de los objetivos y metas
institucionales; Fomentar y
apoyar también la formacién y
desarrollo profesional, asi sea a
través de capacitaciones internas
en temas de interés para todos:
manejo de grupo, autoridad en
clase...; proporcionarles
autonomia, hacerlos participe del
desarrollo de la filosofia
institucional y de cambios en el
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COMUNICACION E INTEGRACION

. Qué actividades Cree usted se
puedan desarrollar con base al
sistema de comunicacion que
permita conocer y lograr
apropiar a los colaboradores de
la mision, valores y mistica
organizacional?

. Cuales serian las estrategias
claves y necesarias para
aumentar la motivacion y
satisfaccion de los
colaboradores de la institucion
educativa?

En toda institucion es
importante el ""clima
organizacional", éste se
refiere al ambiente
existente entre los
miembros de una
organizacion, y esta
estrechamente ligado al
grado de motivacion de
los empleados ;qué
estrategias se pueden
plantear para lograr
este propdsito?

PEI, generar reuniones para
compartir ideas y generar
oportunidades de mejora, entre
otras.

Es importante tener en cuenta,
que las empresas u
organizaciones también necesitan
contar con un personal que sea
proactivo, dedicado,
comprometido y que se
identifique con la compaiiia solo
a través de eso con unos buenos
procesos administrativos se
lograra un buen rendimiento y
productiva, encaminados hacia la
mejora constante.

Jefe
Pers
emp
aseo

de
onal de
resa de

el tema de la apropiacion de cada
colaborador en cuanto a la mision,
los valores, todo esto creo que se
logra con capacitaciones, con
incentivos, que conozcan cual es la
mision de la organizacion donde
trabajan, que conozcan cuales son
los valores que rigen a esa
organizacion y eso se logra con
capacitaciones, con dindmica, con
actividades donde ellos puedan
conocer todo este tipo de
informacion de las organizaciones

como te decia anteriormente, a
los empleados hay que tenerlos
motivados, y esto pienso que se
logra estando muy pendientes no
solo de la parte laboral de cada
persona, sino de como esta como
ser humano, de como esta su
parte personal, de como esta en
su parte académica, de como esta
en su parte econdmica, si una
persona tiene ese tipo de
necesidades cubiertas es una
persona que va a estar
desempenando bien su labor y
pienso que es problema de las
organizaciones preocuparse por
ese tipo de cosas, preocuparse
mas por el individuo haciéndole
capacitaciones, estando pendiente
de que necesidades puede
presentar, de como la
organizacion como tal puede
ayudarle a suplir esas
necesidades, que el vea que tiene
un apoyo, que el vea que se

no contesta
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COMUNICACION E INTEGRACION

. Qué actividades Cree usted se
puedan desarrollar con base al
sistema de comunicacion que
permita conocer y lograr
apropiar a los colaboradores de
la mision, valores y mistica
organizacional?

. Cuales serian las estrategias
claves y necesarias para
aumentar la motivacion y
satisfaccion de los
colaboradores de la institucion
educativa?

En toda institucion es
importante el ""clima
organizacional", éste se
refiere al ambiente
existente entre los
miembros de una
organizacion, y esta
estrechamente ligado al
grado de motivacion de
los empleados ;qué
estrategias se pueden
plantear para lograr
este propdsito?

preocupan por el dentro de su
organizacion , no solo para que
vayay trabaje. pienso que esto
también es fundamental para que
los operarios estén motivados
dentro de las organizaciones

Profesor de
administracion

lo que hace uno ahi es muy formal,
es publicar la mision, la vision, los
valores, todo el horizonte
organizacional en muchos lugares
para que la gente lo vea, pero eso
genera mucho impacto de inicio
pero hay que hacer que la gente se
apropie del horizonte
organizacional

la empatia, necesariamente es la
empatia como dice Daniel
Goleman, la empatia es ponerse
en los zapatos del otro, esa es la
verdadera empatia, entonces es
aprender a descubrir, a
comprender y a apoyar al otro
entonces cuando usted en una
organizacion aprovecha al que
viene con ideas, al que quiere
hacer y le apoya sus ideas lo
motiva y le genera ideas a otros y
otros y otros y eso se multiplica y
eso hace parte de la empatia, pero
por eso también digo que se tiene
que tener caracter para llamar la
atencion a quien no lo hace y
comprometerla pero también hay
que tener escucha activa para
aprender a convivir con todos
porque las organizaciones
ninguna es perfecta, ni las
personas, empezando por mi son
perfectas

todas estrategias que se
emplean por ejemplo
esos dias de bienestar
laboral, es que a mi me
sorprende y eso pasa casi
todos los dias que es un
dia de bienestar laboral
nadie quiere tenerlo pero
cuando la gente lo vive
quiere volverlo a tener, si
me entiende? eso a mi
siempre me ha llamado la
atencion, esta
programado en el
cronograma institucional
que hay un dia de
bienestar laboral
entonces la gente dice
que pereza pero cuando
la gente va a la finca , va
al paseo, va al lugar y se
acaba el dia, después de
que se acaba el dia
quisiera tenerla muchas
veces , entonces
empiezan a tener mejores
relaciones las personas
aunque mejora entonces
comparte una actividad
deportiva, una comida,
una conversacion, un
trago porque a veces la
gran mayoria de dias de
bienestar terminan con
algin componente de
licor, el chiste, el goce y
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COMUNICACION E INTEGRACION

. Qué actividades Cree usted se
puedan desarrollar con base al
sistema de comunicacion que
permita conocer y lograr
apropiar a los colaboradores de
la mision, valores y mistica
organizacional?

. Cuales serian las estrategias
claves y necesarias para
aumentar la motivacion y
satisfaccion de los
colaboradores de la institucion
educativa?

En toda institucion es
importante el ""clima
organizacional", éste se
refiere al ambiente
existente entre los
miembros de una
organizacion, y esta
estrechamente ligado al
grado de motivacion de
los empleados ;qué
estrategias se pueden
plantear para lograr
este propdsito?

eso es bien, es chévere,
eso hace parte




